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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y desempefo
laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025, tuvo como
objetivo principal el de establecer el nivel de relacion del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025. La investigacion fue de tipo aplicada, la investigacion se enmarco en el nivel de
investigacion descriptivo - correlacional, de disefio no experimental - transversal. La
poblacion y muestra estuvo conformada por 25 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Felipe — Jaén, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. Como resultado se
confirmo que existe relacion positiva y significativa entre el Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025. La intensidad de la relacion hallada fue de r = 0.82 que tienen asociados una
probabilidad de p = 0.0 < 0.05 por lo que dicha relacion es positiva y significativa. Por lo que
se cumple el objetivo general de nuestra investigacion. Como conclusion se obtuvo que la
Municipalidad Distrital de San Felipe a través de la motivacion a sus trabajadores, la calidad
del desempeiio laboral aumenta, asi como también mediante las buenas relaciones entre
trabajadores y jefe, estos se desarrollan y desempefian sus actividades de manera eficiente,

dentro de la organizacion y aprovechando también los recursos brindados por la institucion

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral
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Abstract

The present research work entitled "Organizational climate and job performance in
workers of the District Municipality of San Felipe - Jaén, 2025", had as its main objective the
establishment of the level of relationship of the organizational climate in the job performance
of the workers of the District Municipality of San Felipe - Jaén, 2025. The research is of
applied type, the research is framed within the descriptive - correlational research level, of
non-experimental - cross-sectional design. The population and sample is made up of 25
workers of the District Municipality of San Felipe - Jaén, the data collection technique will be
the survey. As a result, it is confirmed that there is a positive and significant relationship
between the Organizational Climate and job performance of the workers of the District
Municipality of San Felipe - Jaén, 2025. The intensity of the relationship found is r = 0.82,
which have an associated probability of p = 0.0 <0.05, so that said relationship is positive and
significant. Therefore, the general objective of our research is met. In conclusion, it is
obtained that the District Municipality of San Felipe, through the motivation of its workers,
increases the quality of work performance, as well as through good relations between workers
and boss, they develop and perform their activities efficiently, within the organization and

also taking advantage of the resources provided by the institution.

Keywords: Organizational climate, job performance
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Introduccion
En la actualidad, el clima organizacional es una tematica en todas las organizaciones,

el cual busca innovar el ambiente de toda organizacion, por este motivo, va teniendo mejor
importancia en un entorno cada vez mas globalizado y competitivo, al ser vinculado con las
condiciones laborales, como el ambiente donde una persona realiza su trabajo diario, el
vinculo que existe entre un jefe con sus subordinados, el estado de comunicacién por parte de
los trabajadores con el lider, e incluso el nexo que puede haber entre proveedores y clientes
(Quispe, 2015), todas estas caracteristicas forman parte del clima organizacional y a la vez
pueden convertirse en elementos esenciales, que permiten que una organizacion sea mas
exitosa que otras.

Las condiciones en las que se desempefian los trabajadores, no solo esta referido a los
factores de tecnologia y de infraestructura, sino también al conjunto de relaciones personales
y de la organizacion que configuran el clima organizacional, en ese sentido centrandose en lo
referido por (Rusell, 2021) se conocié que durante la etapa de reactivacion econdémica
después del estado de emergencia impuesto por cada gobierno en el mundo a causa de la
pandemia, el trabajador se ha vuelto mas exigente en cuanto a las condiciones de su ambiente
laboral y quizas sea un estimulo para el desarrollo de sus obligaciones, més atin en el campo
publico donde las tensiones laborales son méas complejas por las mayores exigencias de los
usuarios.

La importancia de estudiar este tema radica en tener estudios de base para
implementar estrategias que mejoren el desempefio laboral en cuanto al desarrollo de un
mejor clima organizacional en la municipalidad distrital de San Felipe - Jaén, 2025.

Esta investigacion se desarrolla de la siguiente manera:

Capitulo I, conformado por las bases tedricas que sustentan la problematica en la

municipalidad distrital de San Felipe - Jaén, formulacion del problema general y problemas
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especificos, formulacion del objetivo general, objetivos especificos, justificacion del estudio
y delimitacion del problema.

Capitulo II, referido al marco teérico, donde se profundiza en los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas referentes a las variables de estudio referido al clima
organizacional, desempeno laboral y definicion de términos basicos.

Capitulo II1, se detalla la formulacion de la hipotesis general, asi como también las
hipdtesis especificas, ademads de la operacionalizacion de variables.

Capitulo IV, contiene el tipo de metodologia de investigacion, precisando en ella el
tipo de disefio de investigacion, el método y técnicas de investigacion, la poblacion, muestra,
unidad de analisis, operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos y andlisis de informacion.

Capitulo V: Andlisis interpretacion y discusion de resultados; en el mismo que
contiene las tablas y figuras de los datos recaudados a través de diferentes instrumentos,
también tenemos la prueba de hipdtesis.

Asimismo, en la parte final comprende las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.
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Capitulo 1. Planteamiento de la Investigacion

1.1.  Descripcion de la realidad problematica
1.1.1. Contextualizacion

En el mundo, todas las organizaciones buscan innovar dentro de sus entidades para ser
competitivos. De esta manera el surgimiento o desarrollo de las empresas y organizaciones
con el pasar del tiempo hacen que estas mismas evolucionen; no solo en su organizacion y
administracion, sino también en las estrategias para direccionar el capital humano. Segln el
autor (Delfino, 2020), en los paises latinoamericanos las entidades han tenido que modificar
sus objetivos de intervencion para satisfacer las demandas de la poblacidon con mejor calidad.
En el Perti, segiin Ernesto Nufiez del Prado, director de la Asociacion de Buenos
Empleadores (ABE), informo al diario Gestion; que cuando un grupo de trabajo no tiene al
lider indicado, los primeros que la pasan mal son los colaboradores, pero quien realmente
pagard los platos rotos es la organizacion. Segun Nuifiez, el 30% de las ganancias en una
compafiia depende directamente del clima organizacional, el 70 % es responsabilidad del jefe
o lider inmediato.
1.1.2. Descripcion problematica

A nivel regional el problema se presenta en muchas entidades publicas como es el
caso de la Municipalidad Distrital de San Felipe, ubicada en la provincia de Jaén,
departamento de Cajamarca, en la cual se observé como problema principal, que los factores
que existen para generar un buen clima organizacional son limitados y poca motivacion para
el desempefio de los trabajadores, porque muchos de ellos no estan conformes con las
condiciones de trabajo, ya que existen problemas en la organizacion, la falta de
comunicacion, la inadecuada supervision, las exigencias del propio trabajo, asi mismo la

interaccion de las personas con el ambiente y como piensan acerca de la entidad, ademas la
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falta de liderazgo y autoridad de los cargos mas altos como los jefes y supervisores en el
trabajo, en consecuencia esto afecta al desempefio laboral con la desorganizacion en los
procesos para llevar a cabo un buen trabajo. Ante esta situacion nace la importancia del
presente trabajo de investigacion, lo cual consistié en estudiar y determinar como un clima
organizacional mejora el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de San Felipe — Jaén.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(De qué manera el Clima organizacional se relaciona en el desempeio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 20257
1.2.2. Problemas especificos

(De qué manera la motivacion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025?

(De qué manera la comunicacion interpersonal se relaciona con el desempeio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025?

(De qué manera el comportamiento organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025?
1.3.  Justificacion

El presente trabajo de investigacion fue de interés, ya que busco la relacion de como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Felipe - Jaén. El clima organizacional es una variable
importante en toda organizacion y fundamental en el mundo empresarial, en los ultimos afios
la sociedad demanda mayor exigencia en cuanto a su atencion, ante este motivo el personal
necesita tener todas las condiciones que permita cumplir con las exigencias de las personas.

Ante esta situacion la presente investigacion dio a conocer que existen dificultades en el
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desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de San Felipe; por lo que este
estudio identifico los problemas y malestares, ya que existen factores que no les permiten ser
productivos en su puesto de trabajo, lo cual afecta a la ciudadania al no ser atendidos de
manera adecuada.

El presente trabajo de investigacion condujo a buscar una mejor vision objetiva 'y
eficaz de las dificultades que existen en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Felipe, buscando proponer mejores medidas de soluciéon y
estrategias que ayuden a mejorar el clima organizacional de dicha entidad.

1.3.1. Justificacion tedrica

Esta investigacion contribuy¢ a tener bases tedricas acerca de clima organizacional y
desempefio laboral, teniendo en cuenta la metodologia cientifica la cual servira como guia
para futuras investigaciones.

1.3.2. Justificacion practica

Este estudio permiti6 evaluar y brindar ayuda en la solucién de problemas que se
presenten en las diferentes entidades publicas del estado, en cuanto al clima organizacional
para un mejor desempefio laboral.

1.3.3. Justificacion académica

Esté establecido en el reglamento de grados y titulos de la escuela académico
profesional de contabilidad de la Facultad de Ciencias Economicas, Contables y
Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca, como una de las formas para
obtener el titulo profesional de Contador Publico, la elaboracion, presentacion y sustentacion

de un trabajo de investigacion, denominada Tesis.
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1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
Establecer el nivel de relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025
1.4.2. Objetivos especificos
Establecer el nivel de relacion de la motivacion laboral en el desempenio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
Establecer el nivel de relacion de la comunicacion interpersonal en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
Establecer el nivel de relacion del comportamiento organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
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Capitulo I1. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacionales

Los autores Aldaz et al. (2022), en su investigacion “Clima organizacional y
desempefio laboral”. tuvo como objetivo determinar la correlacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de una unidad educativa del cantén Salitre, 2020. La
metodologia fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo; y disefio no experimental
descriptivo de alcance transaccional correlacional, se utilizo el muestreo censal con cuarenta
participes, la obtencion de los datos se dieron a través de una encuesta aplicando un
cuestionario para las variables objeto de estudio, las preguntas plasmadas en el instrumento
de medicion fueron analizadas bajo la rigurosidad de profesionales en el 4rea para paso
seguido realizar la prueba de fiabilidad del Alfa de Cronbach con un coeficiente de 0,853
para la variable clima organizacional y 0,827 para la variable desempefio laboral; por ende,
los instrumentos empleados son altamente fiables. Como resultados finales se determin6 que
existe un nivel de significancia inferior de 0.05, demostrando que el clima organizacional que
se percibe en la unidad educativa influy6 en el desempefio laboral de los trabajadores y, por
consiguiente, existe una marcada correlacion entre ambas variables.

También, Jiménez & Guaman (2021), en su investigacion titulada “El clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato”.
Tiene como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral en el Gad Municipalidad de Ambato, la institucion donde se realiza la investigacion
promueve el desarrollo sostenible a través de la presentacion de servicios accesibles, 6ptimos
y oportunos, la implementacién de politicas publicas incluyentes, la mejora continua e
innovacion de sus procesos y servicios, el uso de tecnologias, y el fomento de la participacion

ciudadana para mejorar la calidad de vida de sus ciudadanos, el enfoque de la investigacion
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es cuantitativo ademas se aplicd la modalidad de campo, el estudio es de nivel correlacional
pues mide la relacion de las variables, la muestra del estudio esta compuesta por 54
colaboradores del departamento de tesoreria del Gad Municipalidad de Ambato, se utilizo el
método de alfa de cronbach para la validacion del instrumento, la asociacion entre variables
se verifico aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman, ocupando el Software SPSS,
en los resultados se registra que el clima organizacional incide directamente en el desempeno
laboral del personal de tesoreria del Gad Municipalidad de Ambato.

Asi mismo tenemos a Gonzales (2020), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas”. Tiene como
objetivo, determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas, en funcion de un instrumento, aplicado a
los trabajadores del SRI de la ciudad de Ambato, que mide los valores de cada constructo
para asi relacionarlos y presentar informacion adecuada para los lectores. La totalidad de los
funcionarios de las agencias del SRI en la ciudad de Ambato, fue considerada como
poblacion; y el instrumento manejo respuestas basadas en escala tipo Likert con cinco
opciones. Llegando a la conclusion de que el clima organizacional dentro de todo tipo de
instituciones se establece como una forma de obtener armonia laboral entre los sujetos que
estan incluidos en ellas. Es decir, al obtener un mejoramiento de la plataforma laboral, el
funcionario se desarrolla y desempefia sus actividades de mejor manera con la finalidad de

aprovechar los recursos brindados por la institucion.

2.1.2. Nacionales
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Segtn Mellado (2022), en su investigacion “Clima laboral y desempefio laboral del
personal administrativo en una institucion educativa superior técnico publico de Chaclacayo”.
Este estudio tuvo como objetivo primordial el determinar si existia una relacion significativa
entre el actual nivel de clima laboral de una institucidon educativa superior técnico publico de
Chaclacayo y el desempefio laboral de sus trabajadores administrativos; para lo cual se
empled un disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, de corte transversal y naturaleza
correlacional; la aplicacion del estadistico Rho de Spearman arroj6 un p valor de 0,335, que
permitid concluir que no habia una correlacion significativa entre el actual nivel de clima
organizacional, en la mencionada institucion, y el desempefio laboral de sus trabajadores
administrativos; tampoco se encontrd correlacion significativa entre el desempeio laboral y
las dimensiones de motivacidon, comunicacion, compensaciones, liderazgo y ambiente de
trabajo.

Asi también Pacheco (2021), en su tesis “El clima organizacional y desempefio
laboral en la Fundacion Bienestar Naval, Lima”. Tiene como objetivo principal reconocer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral entre los trabajadores de la
Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021. El enfoque metodologico del estudio se reconoce
segun su disefio: no experimental, enfoque cuantitativo y segiin su alcance: Correlacional, el
disefio de la investigacion: no experimental, transversal, descriptivo y explicativo; La
poblacion censal incluye 30 hombres y mujeres de un total de 30 personas de diferentes
niveles educativos, edades y roles. La principal conclusion indica que la percepcion que
tienen los trabajadores del clima organizacional en la Fundacion Bienestar Naval, se
encuentra directamente relacionado con el desempefio laboral de los colaboradores en el
cumplimiento de sus actividades, a medida que se incrementen los estandares del clima

laboral se esperan buenos resultados por parte de los empleados de la institucion, dado que se
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hall6 un coeficiente de correlacion positivo alto (r= 0.745) y altamente significativo (p=
0.000.

El autor Cuadrado & Rivera (2021), en su investigacion “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de perforacion y voladura de la
UM San Cristobal — AESA”. Tiene como objetivo, analizar el clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de perforacion y voladura en la unidad minera San
Cristobal — AESA, 2021. El estudio fue de alcance descriptivo y tipo correlacional, el disefio
que se utilizé fue no experimental - transversal de tipo descriptivo correlacional, la poblacion
y muestra estuvo constituida por 30 trabajadores pertenecientes al area de perforacion y
voladura. Para la obtencion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta y el instrumento que
se empled fue la escala WES y ranking de desempeiio laboral, utilizado por la empresa
AESA. Los resultados concluyen que el clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de perforacion y voladura de la Unidad Minera San
Cristobal SAC, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,884), con una significancia de
p= 0,000 y demuestra una correlacion positiva y buena, es decir, cuando el clima
organizacional aumenta significativamente mejora el desempeiio laboral del personal de
perforacion y voladura de la Unidad Minera San Cristobal SAC.

2.1.3. Regionales

El autor Lopez (2023), en su investigacion que lleva por titulo “Influencia del Clima
Organizacional en la Motivacion de los colaboradores de la Direccion Distrital De Defensa
Publica y acceso a la Justicia Cajamarca - Sede Chota - Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, 2019” tuvo por objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la
motivacion de los colaboradores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la
Justicia Cajamarca - Sede Chota - Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2019, para lo

cual se empleo la técnica de encuesta por cuestionario que se aplico a todos los colaboradores
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de la Sede Institucional mencionada los cuales son un total de 8 luego se analizaron todas las
dimensiones que involucren clima organizacional y motivacion laboral, los resultados
obtenidos comprueban las hipdtesis planteadas llegando a la conclusion que indica que existe
una relacion directa y significativa entre las dos variables.

También tenemos Taculi (2021), en su tesis “Mejoramiento del clima organizacional
para lograr la satisfaccion e integracion laboral en la empresa Autonort Cajamarca SAC”.
tiene como objetivo mejorar el clima organizacional y lograr la satisfaccion e integracion
laboral de los trabajadores de todas las areas de la empresa Autonort Cajamarca S.A.C. la
metodologia, el tipo de investigacion fue descriptivo y correlacional, el disefio de la
investigacion es no experimental-transaccional, método de investigacion es deductivo, la
poblacion esté constituido por el personal administrativo, ventas y servicios de la empresa,
siendo un total de 110 talentos que laboran en la empresa, aplico el método de muestreo no
probabilistico u opinatico, se encontrd el muestreo por 50 colaboradores. Conclusiones: Se
fabric6 una propuesta de mejora para solucionar los factores precisos del clima
organizacional, planteando acciones concretas orientadas a mejorar el clima organizacional.
Segun los resultados de la investigacion lo que indica que no existe una buena relacion del
clima organizacional, con la satisfaccion laboral e integracion laboral.

Asi mismo tenemos a Silva (2021) con su investigacion “El clima organizacional y la
calidad de servicio de la polleria Medileny Chicken, Cajamarca, primer semestre 2019”. La
investigacion tiene como objetivo identificar la relacion existente entre el clima
organizacional y la calidad de servicio en la Polleria Medileny Chicken de Cajamarca,
mediante la aplicacion de dos cuestionarios estandarizados; para el clima organizacional la
escala de Likert y para la calidad de servicio el modelo SERVQUAL. Metodologia: es de tipo
aplicada, de nivel descriptivo y correlacional, disefio no experimental y transversal, el método

utilizado para recolectar los datos es el inductivo deductivo, porque se investigd en libros y
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links electronicos para extraer la informacién que sirvio de base para estructurar el marco
tedrico que se presenta, la poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores. Conclusiones:
Se determiné una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la calidad
de servicio de la Polleria Medileny Chicken de Cajamarca, lo cual queda demostrado con un
coeficiente de correlacion de 0,656 y un nivel de significancia de 0,000 entre las dos
variables.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Teoria del clima organizacional

Brunet (2011), la teoria del clima organizacional plantea que el comportamiento de los
colaboradores est4 relacionado directamente con el comportamiento administrativo y de las
condiciones de la organizacion que ellos mismos perciben, por lo tanto, se plantea que la
reaccion estara determinada por la percepcion.

En esta teoria se plantea tres variables que determinan las caracteristicas de una entidad
y que se relacionan con la percepcion personal del clima laboral, a continuacion, se mencionan
dichas variables:

a) Variables causales, establecidas como variables independientes, dicha variable esta
relacionada con la evolucion y resultados de la organizacion. Las mencionadas variables estan
comprendidas por la estructura, competencias y decisiones de la organizacion.

b)  Variables intermedias, estan determinadas a medir el estado interno de la organizacion
reflejado en aspectos tales como: toma de decisiones, rendimiento, motivacion y comunicacion.
Estas cuatro variables son importantes porque influyen significativamente en los procesos de
una empresa.

c) Variables finales, estas variables surgen de las causales y de las intermediarias, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como la

productividad, ganancia y pérdida.
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2.2.2. Clima organizacional

Ivancevich (2006), el autor manifiesta el clima organizacional es el andlisis de la
conducta, proceder y rendimiento de una persona en un entorno organizacional; se fundamenta
en teorias, métodos y principios recopilados de diferentes campos como son la psicologia,
sociologia y antropologia cultural los cuales nos dan una idea sobre percepcion, valores,
capacidades de aprendizaje al momento de trabajar en grupos y dentro de la organizacion.

Luthans (2008), establece que el clima organizacional es “el analisis y uso de fortalezas
y capacidades psicologicas positivas del recurso humano, que se evalia, explica y se administra
de manera eficaz para mejorar el desempefio en el lugar del trabajo actual”.

Méndez (2006), sefiala que el clima organizacional es el ambiente propio de la que
destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las discrepancias entre éstos.

Rodriguez (2013), hace referencia a “las vivencias compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo en el ambiente donde se desenvuelven, las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion y las diversas reglas formales que afectan a dicho
trabajo”.

Alles (2008), quien afirma que el comportamiento organizacional se ocupa del estudio
de lo que la gente hace en una organizacién y como repercute esa conducta en el desempefio
de ésta.

Chiavenato (2010), el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. De esta
manera el concepto de clima organizacional incluye diferentes aspectos referentes a una
situacion, que se sobreponen de forma reciprocamente en diversas dimensiones, como por
ejemplo el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, los objetivos operacionales,
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o sancionadas (factores sociales).
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2.2.3. Caracteristicas del clima organizacional

Respecto a las caracteristicas del clima organizacional manifiesta:(Brunet, 2011)

El clima organizacional estd constituido por diferentes aspectos dentro de una
organizacion, como por ejemplo la forma de actuar de un individuo puede definir su
personalidad. Queda demostrado que el clima organizacional repercute en el modo de actuar
de un individuo dentro de su centro de labor, también se puede corroborar que el clima
atmosférico puede jugar un cierto papel en la forma de comportarse de una persona. El clima
organizacional es un conjunto multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico.
El clima dentro de una organizacion también puede dividirse en estructuras organizacionales,
magnitud de una organizacion, la forma de comunicarse, desenvolvimiento de un lider.

El clima organizacional tienes varias caracteristicas y estas estan sujetas a los autores,
a continuacion, se mencionan las principales:

El clima organizacional es estable en las empresas, pero con ciertos cambios y
peculiaridades.

El clima organizacional modifica y molda el comportamiento de los colaboradores.

La identificacion del colaborador con la empresa se ve influenciado por el clima
organizacional.

En algunas organizaciones los colaboradores modifican el clima laborar y por ende
también su propios comportamiento y actitudes.

Algunas variables estructurales de la organizacion influyen de forma negativa en el
clima laboral y viceversa

La rotacién y ausencia de los colaboradores puede ser un indicio de que en la
organizacion existe un pésimo clima laboral; es decir, los colaboradores pueden estar poco
satisfechos.

2.2.4. Teoria de la motivacion
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El primer nivel de la teoria corresponde a las necesidades primarias o fisiologicas que
son cruciales para la subsistencia del humano, estas son los alimentos, la bebida y el descanso.
El segundo nivel de la pirdmide se denomina de las necesidades de proteccion y seguridad, esto
involucra el aspecto laboral como estabilidad, seguridad, seguridad social y sueldo por encima
del minimo legal. El tercer nivel de la piramide hace referencia a las necesidades sociales como
la amistad en diversos espacios como su propia comunidad y en el trabajo, afecto e intimidad.
El cuarto nivel de la piramide corresponde a la estima, reconocimiento, mantenimiento de un
estatus y consideracion en diferentes ambitos los cuales nos permitirian poder realizar
actividades que permita reconocimiento, promociones, responsabilidad, recompensas y
sentimiento de satisfaccion y logro. El nivel més elevado de la pirdmide incluye la
autorrealizacion laboral e individual que hace referencia a la posibilidad de utilizar
integramente sus competencias y capacidades. Se identifica las siguientes caracteristicas:

Solamente la necesidad no satisfecha afecta el comportamiento de los individuos ya que
la necesidad satisfecha no genera ningiin comportamiento.

Solo las necesidades primarias o fisioldgicas nacen junto al ser humano, el resto de las
necesidades surge en el transcurso de la vida.

Cuando los individuos logran controlar sus necesidades fisiologicas aparecen
paulatinamente las necesidades superiores, y las personas sienten la necesidad de saciarlas ya
que tienen necesidades de autorrealizacion.

Las necesidades fisioldgicas requieren para la satisfaccion un ciclo corto de tiempo, en
contraste, las necesidades superiores (segunda, tercera y cuarta) requieren de un ciclo mas largo
de tiempo.

2.2.5. Teoria de la motivacion de Maslow
Abraham Maslow, psicologo estadounidense nacido en 1908, desarroll6 una interesante

teoria de la personalidad, en la que desarrolla, entre otros aspectos, la Teoria de la Motivacion,
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la teoria mas representativa que desarrollo fue la Piramide de Maslow, en ella propuso una
secuencia de las necesidades los cuales se dividen en cinco niveles jerarquizados en la que el
individuo debe de satisfacer cada nivel sistematicamente.

El primer nivel hace mencion a las necesidades principales para la subsistencia del ser
humano, denominas necesidades fisiologicas, las cuales son comer, beber y dormir; en términos
laborales seria un salario y condiciones laborales minimas. En el segundo nivel se encuentran
las necesidades de proteccion y seguridad, en lo laboral esto equivale a las condiciones de
seguridad laboral, estabilidad, seguridad social y salario superior al minimo. El tercer nivel se
proyecta a las diferentes emociones como el carifio, amistad, etc., en lo laboral se refleja en
relacionarse con otras personas, compaferismo, interaccion laboral. El cuarto nivel
corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento de un estatus que en el ambito
del empleo seria el poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y
responsabilidad, recompensas, promociones y reconocimiento. El nivel més alto corresponde
a la autorrealizacion personal que en lo laboral esta referida a utilizar plenamente las
habilidades, capacidades y la creatividad.

2.2.6. Teoria de la motivacion de los factores de Herzberg

Frederick Herzberg, creador de la teoria de los dos factores su proposito fue el de
explicar mejor la forma de comportarse de una persona en su entorno laboral para lo cual
plantea esta teoria de dos factores que dirige el comportamiento del ser humano.

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Es el ambiente que engloba a las personas y
donde estas desarrollan su trabajo. Los principales factores higiénicos son; salario, los
beneficios sociales, la manera de orientacidon o supervision que estas reciben de sus superiores,
el ambiente fisico de trabajo, las politicas fisicas de la empresa, reglamentos internos. En la
motivacion extrinseca, el estimulo o incentivo que hace que la persona realice una accion lo

cual proveniente de afuera, es un incentivo que viene de afuera y no proviene de la propia tarea.
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Funciona a modo de refuerzo. Por ejemplo, cuando una persona realiza ejercicio fisico lo no
hace porque lo disfrute haciéndolo, sino por que influye la aceptacion social u otros motivos.

Herzberg, pone por manifiesto que exclusivamente los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y
para lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar con mejores salarios,
de esta manera se incentiva a la persona a desarrollar mejor su trabajo.

De acuerdo al estudio de Herzberg cuando los factores higiénicos son excelentes,
mantiene satisfechos a los empleados, y cuando estos factores son pésimos el producto es
insatisfaccion en el personal. Su efecto es similar a un analgésico para el dolor de cabeza,
combaten el dolor, pero no mejora la salud. A esto Herzberg los llama factores de
insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Son factores los cuales el individuo
tiene control de ellos, es decir lo que realiza y desempefia. Los factores motivacionales
comprenden los sentimientos que se relacionan con el desarrollo individual, el crecimiento
profesional y lo eficaz que resulta ser en su trabajo. Las asignaciones y puestos son creados
para desarrollar los principios de eficiencia y de economia, limitando a los individuos la
oportunidad de ser creativos.

Segun Herzberg, los factores motivacionales en el actuar de los individuos es mas
satisfactorio y estable cuando son Optimos. Por la razéon de que causa deleite al individuo.
Herzberg la llama factores de satisfaccion. La motivacion intrinseca hace que la persona
comience a realizar diferentes actividades por incentivos internos, por el propio placer de
realizarla. La satisfaccion de realizar algo o de conseguirlo no esta determinada por factores
externos. Esté relacionada, con el regocijo personal y de marce a si mismo. Por ejemplo, hay
personas que realizan ejercicio fisico porque les hace sentirse bien.

2.2.7. Desempeiio laboral
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Chiavenato (2010) lo define como las actividades o conductas que se observan en los
empleados, los cuales son importantes en el logro de objetivos dentro de la organizacion. Queda
confirmado que un buen desempefio laboral es un factor de mayor importancia con el que
cuenta una organizacion.

Bittel (2010), plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia.
Por tanto, el desempefio esta vinculado con las destrezas y conocimientos que ayudan el
proceder del trabajador para cumplir los objetivos de la empresa.

Ghiselli (2018), sefiala como el desempeio esta influenciado por cuatro factores: la
motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para
realizarse.

Teorias de la satisfaccion laboral

Alles (2008), senala que la satisfaccion se refiere al grado de placer que se experimenta
después de haberse cumplido un deseo o una meta, en otras palabras, la satisfaccion es un
resultado ya experimentado.

Tenemos las diferentes teorias, segiin los autores:

a) Teoria del ajuste en el trabajo.

Considerada como una de las teorias mas completas del cumplimiento de necesidades
y valores. Esta teoria se centra en la interaccion del individuo en el medio ambiente; la base de
la misma es el concepto de equivalencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el
ambiente laboral, el mantenimiento de esta es un proceso continuo y dindmico, los autores la
denominan ajuste en el trabajo.

La satisfaccion no depende unicamente del modo en que se satisfacen las necesidades
de los trabajadores, sino de la manera en que el centro de labor atiende, ademés de las

necesidades, los valores de los trabajadores. Existen tres variables dependientes que son, la



32

satisfaccion laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral. Las
variables independientes son, destrezas y habilidades personales, las destrezas y habilidades
requeridas por una posicion dada, la correspondencia entre ambos tipos de destrezas y
habilidades, las necesidades y los valores de la persona, asi como también los refuerzos
ocupacionales.

b) Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para evaluar su trabajo
las normas y valores de un grupo de referencia y las caracteristicas socio-econdmicas de la
comunidad en que labora, son estas influencias en las que se realizaran apreciaciones laborales
que determinaran el grado de satisfaccion.
¢) Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral esta en funcion de
los valores laborales mas importantes para las personas que pueden ser obtenidos a través del
propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona estan ordenados en funcion
de su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de valores. Las emociones
son consideradas como la forma con que se experimenta la obtencion o la frustracion de un
valor dado.

La satisfaccion laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o permite el
cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionado al grado en que
esos valores son congruentes con las necesidades del individuo.

d) Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta

determinada por dos factores denominados; caracteristicas situacionales y eventos

situacionales:
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Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende a evaluar
antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion, las condiciones
de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision, esta informacion es comunicada antes
de ocupar el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser pre-
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son
esperadas por €l y pueden causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas situacionales pueden
ser facilmente categorizadas.

Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada situacion. Esta
teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las respuestas emocionales ante la
situacion con la que se encuentra la persona en su organizacion.

2.2.8. Factores del desempeiio laboral

Segun Brunet (2011), sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al
mejoramiento de la productividad.
a) Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que otros,
por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen los
productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los factores blandos
incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de
direccion y los métodos de trabajo.

- Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el producto satisface las
exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento del disefio y de
las especificaciones. Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el

prestar atencion a la utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el



34

equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de
los inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros.
- Factores blandos.

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la cooperacion y
participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion, de la constitucion de un
conjunto de valores favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa de
sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacién y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas flexible,
capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes de las nuevas
capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer una buena
comunicacion en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un andlisis sistematico
de los métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo
necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion profesional.
Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control
de la empresa, debido a que influye en el disefio organizativo, las politicas de personal, la
descripcion del puesto de trabajo, la planificaciéon y controles operativos, las politicas de
mantenimiento y las compras, los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de
elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.

b) Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razon por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la
productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes:

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo

en la productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccion adoptada
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por las compafiias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden a
modificar a esta estructura.

Cambios econémicos. El traslado de empleo de la agricultura a la industria
manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por otro lado
las variaciones en la composicion del capital, el impacto estructural de las actividades de
investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado de
trabajo, la incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la
edad de jubilacion, y los valores y actitudes culturales.

Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacion,
formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la
tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras,
la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la
productividad.

2.2.9. Motivacion laboral

Segtin Ghiselli (2018), la motivacion “Es la disposicion para hacer algo, en donde la
habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo”

Con respeto del autor citado, la motivacion es la voluntad de cada una de las personas
que ponen para desarrollar una determinada actividad seglin sus expectativas que benefician o
les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.

Segun Ghiselli (2018), el proceso de motivacion se considera: El proceso de

motivacion en el area administrativa busca influenciar en la conducta de las personas, con la
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premisa basica de que es el motor principal para que la gente trabaje en forma mas eficiente,
e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia humana en un sentido
particular y comprometida. La motivacion es: “Un término genérico que se aplica a una serie
de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares™

2.2.10. Comunicacion interpersonal

La comunicacion interpersonal es el intercambio de informacidn, pensamientos o
emociones que se da entre pocas personas (a diferencia de lo que sucede con la comunicaciéon
masiva). Este tipo de intercambio puede realizarse a través de la comunicacion verbal, es
decir, la que se realiza empleando el lenguaje, pero también a través de la comunicacion no
verbal, como las expresiones faciales, el lenguaje corporal, la entonacion, entre otras formas
(Brunet, 2011)

Los participantes de una comunicacion interpersonal pueden compartir un espacio
fisico, es decir, encontrarse en el mismo sitio, o pueden estar en lugares distintos e interactuar
utilizando algiin soporte tecnolégico, como un celular.

La comunicacion interpersonal suele ocurrir en diversos dmbitos, como el hogar, el
trabajo o la calle, y abarca una serie de procesos: la codificacion, la transmision y la
decodificacion de la informacion (Ivancevich, 2006).

2.2.11. Comportamiento organizacional

Alles (2008), Se refiere a todo lo relacionado con las personas en el &mbito de las
organizaciones, desde su maxima conduccion hasta el nivel de base, las personas actuando
solas o grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva hasta el individuo en su rol de
jefe o directivo, los problemas y conflictos y circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo.

El Comportamiento Organizacional ayuda a explicar y predecir la forma en que las
personas y los grupos interpretan los acontecimientos, reaccionan y se comportan en las

organizaciones, asi como a describir el papel de los sistemas organizacionales, las estructuras
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y los procesos en la conformacion del comportamiento; cada individuo ofrece a la
organizacion un conjunto unico de caracteristicas personales, antecedentes y experiencias que
adquiri6 en otras organizaciones.

Los recursos que el comportamiento organizacional emplea para analizar las
interacciones y el funcionamiento organizacional son de espectro amplio, abarcan un abanico
de fenémenos individuales, grupales y organizacionales. A esto se debe que una ventaja
competitiva suele basarse en la agrupacion de recursos.

La estructura de una organizacion es el patron formal de coémo son agrupados sus
personas y sus puestos. Los procesos son actividades que dan vida al organigrama. La
comunicacion, toma de decisiones y el desarrollo de la organizacion son ejemplos de
procesos dentro de organizaciones. Algunas veces, comprender los problemas del proceso
como fallas en la comunicacion y la toma de decisiones dard como resultado una
comprension mas precisa del comportamiento organizacional que simplemente examinar los
arreglos estructurales. (Alles, 2008).

2.3. Definicion de términos basicoss
2.3.1. Ambiente laboral

La organizacion para que sea eficaz, siempre tiene que tener en cuenta los diferentes
puntos. La tecnologia que brinda a sus colaboradores, el lugar donde cada uno labora que sea
el adecuado de tal manera que ellos se sientan acogidos en dichos espacios
2.3.2. Clima organizacional

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacidon en su comportamiento.

2.3.3. Comunicacion
Es un fendmeno inherente a la relacion que los seres vivos mantienen cuando se

encuentran en grupo.



38

2.3.4. Comunicacion interpersonal

La comunicacion interpersonal se da entre dos personas que estan fisicamente
proximas. Cada una de las personas produce mensajes que son una respuesta a los mensajes
que han sido elaborados por la otra o las otras personas implicadas en la conversacion
2.3.5. Desemperio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,
lo cual permite demostrar su idoneidad.
2.3.6. Eficacia

Mide el grado de cumplimiento de los objetivos de la institucion. En qué medida esta

cumpliendo con sus objetivos.

2.3.7. Eficiencia

Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para realizar un
trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo
de esfuerzo y costo).
2.3.8. Eficiencia laboral

Tiempo estimado para la realizacion de un determinado trabajo y el tiempo empleado
para llevar a cabo eficazmente esta tarea.
2.3.9. Integracion laboral

Proceso de insercion y adaptacion del individuo a una organizacion.
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2.3.10. Productividad

Es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener dicha produccion.
2.3.11. Productividad laboral

Consiste en el aumento o disminucion de los rendimientos originados de las
variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.
2.3.12. Motivacion

Son los estimulos que recibe la persona que lo guian a desempefiarse de mejor o peor
manera en su trabajo.
2.3.13. Organizacion

Se refiere a los elementos que le dan estructura a la empresa, por ejemplo: los puestos,
las politicas, los procedimientos, los manuales de operacion, etc. Segin la América
Marketing Association (A.M.A) la organizacion “cuando es utilizada como sustantivo,
implica la estructura dentro de la cual las personas son asignadas a posiciones y su trabajo es

coordinado para realizar planes y alcanzar metas”.

2.3.14. Recursos

Se denomina recursos a aquellos elementos que aportan algtn tipo de beneficio a la
sociedad. En economia, se llama recursos a aquellos factores que combinados son capaces de
generar valor en la produccion de bienes y servicios. Estos desde una perspectiva economica
clasica, son capital, tierra y trabajo.
2.3.15. Relaciones

Hace referencia al tipo de relaciones que se generan entre el personal. Lo ideal seria
que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada empleado realizara las actividades

que mas disfruta hacer, y por lo cual obtiene una remuneracion.
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2.3.16. Satisfaccion laboral
Es un modo general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores

tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo.
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Capitulo II1. Hipotesis y Variables
3.1. Planteamiento de la Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general
El Clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025
3.1.2. Hipdtesis especifica
La motivacion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
La comunicacioén interpersonal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
3.2. Identificacion de variables
Las variables que intervinieron en el trabajo de investigacion son: clima organizacional
y desempeiio laboral.
Variable independiente: clima organizacional

Variable dependiente: desempeio laboral



3.3. Operacionalizacion de variables
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DEFINICION DEFINICION , ,
VARIABLES DIMENSION INDICADORES Item  INTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El Beneficios 1
clima laboral es Motivacion L Encuesta
Reconocimiento 2
Es el ambiente que el ambiente de laboral
. . Condiciones de trabajo 3
perciben los trabajo que
trabajadores experimentan relacion con sus 4
Variable mediante los los . ., compaieros
Comunicacion .
independiente aspectos de colaboradores ‘ mecanismos de 5
comunicacion, de una interpersonal comunicacion
Clima autonomia y crganizacion. informacién oportuna 6
L. motivacion q
organizacional (Chiavenato, 2010) proceso de
planificacion y 7
Comportamiento oL
organizacion
organizacional ‘ _
ideas de mejora 8
resolver los problemas 9
El desempefio trato cordial 10
Variable ' Se refiere al
laboral mide la Trabajo en 11
dependiente o grado de _ Trabajo en equipo Encuesta
productividad . equipo
complacencia de
laboral 'y  se Liderazgo 12




Desempeiio

laboral

constituye ~ como
una  herramienta
fundamental para
para lograr los
objetivos de una
organizacion

(Ghiselli, 2018)

los trabajadores en

su centro laboral

— Productividad

laboral

Eficiencia del

13
trabajador
Produccion del
personal ”
Cumplimiento de s

metas
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Capitulo IV. Marco Metodologico
4.1. Enfoque y métodos de la investigacion
4.1.1. Enfoque de la investigacion

Segun los autores Hernandez et al. (2014), la investigacion es del tipo aplicada,
sobresaliendo por su estudio o el empleo de conocimientos alcanzados, a la vez que se
consiguieron otros, que ayudaran a obtener soluciones y la sistematizacion practica basada en
investigacion.

Es asi que, el estudio, busco medir las dimensiones de las variables, tanto
independiente como dependiente, mediante ciertos indicadores, los mismos que se han
detallado en el cuadro de investigacion de las dos variables, para ser empelados a un grupo de
personas.

Segun lo dicho por los autores antes mencionados, el tipo de investigacion empleada
fue aplicada por dar una solucion practica al problema que tenemos en cuanto a la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de San Felipe — Jaén, 2025. Por lo tanto, se tendra un enfoque cuantitativo.

Nivel de investigacion

Descriptivo - Correlacional: La investigacion se enmarca dentro del nivel de
investigacion descriptivo y correlacional ya que se describe y relaciona intencionalmente la
variable independiente (clima organizacional) para ver su influencia en la variable

dependiente (desempefio laboral).
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4.1.2. Método de la recoleccion de datos
Método Deductivo

Es una estrategia de razonamiento empleada para deducir conclusiones logicas a partir
de una serie de premisas o principios, para luego escoger la informacion mas esencial,
apropiada y aplicarla a la realidad de nuestro trabajo de investigacion.
4.2. Disefio de la investigacion

La investigacion no experimental - trasversal es aquella que se desarrolla sin tocar las
variables de manera intencional, es decir es una investigaciéon donde no realizamos ninguna
modificacion de manera intencional a las variables independientes, lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal cual, y como se dan en su contexto
natural para después estudiarlos, (Hernandez, 2006)
4.2.1. No Experimental

Es también conocida como investigacion Ex Post Facto, término que proviene del
latin y significa después de acontecidos los hechos. De acuerdo con (Kerlinger, 2002) la
investigacion Ex Post Facto es un modelo de “investigacion consecuente en la que el
averiguador no tiene dominio sobre las variables independientes porque ya ocurrieron los
hechos o porque son fundamentalmente manipulables”.
4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacion

Seglin Hernandez et al. (2014) Afirman: la poblacién es el conglomerado de todos los
componentes que integran parte del espacio territorial al que corresponde el problema de
investigacion y tienen peculiaridad mucho mas precisa en el universo. El presente trabajo de
investigacion, la poblacion esta constituida por 25 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de San Felipe.
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4.3.2. Muestra

La muestra segin Carrasco (2009), “es una parte o fragmento representativo de la
poblacidn, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y relejo fiel de ella, de tal
manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan extenderse a todos los individuos
que conforman dicha poblacién”

Por ser la poblacional demasiado pequefia, la muestra estd conformada por los 25
trabajadores de la municipalidad distrital de San Felipe.
4.4. Unidad de analisis

Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe
4.5. Técnicas e instrumentos de investigacion
4.5.1. Encuesta

Segun manifiesta Abascal & Grande (2005), la encuesta es un método de caracter
primario el cual sirve para la obtencion de informacion sobre la base de un conjunto objetivo,
coherente y articulado mediante preguntas, que acredita que la informacion recopilada de una
muestra pueda ser analizada mediante un sistema cuantitativo y los resultados sean
transferidos con determinados errores y confianzas de una poblacion.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Se detalla como se establecio estadisticamente la informacion obtenida, las técnicas
de analisis estadistico que se utiliz6 para elaborar los datos (software) que permitan obtener
los resultados, e interpretarlas para llegar a las conclusiones.

Como lo menciona Hernandez et al. (2014), debe decidir qué tipo de analisis de los

datos se llevo a cabo: cuantitativo, cualitativo o mixto.



47

a) Cuando el analisis sea cuantitativo, se tendra que recopilar las pruebas estadisticas
adecuadas para indagar los datos, dependiendo de las hipotesis formuladas y de los niveles de
medicion de las variables.

b) En caso de que el estudio sea cualitativo, se tendra que pre disefiar o coreografiar el
esquema de analisis de los datos.

C) En el caso de que incurramos en datos cuantitativos y cualitativos a cada tipo de

analisis le aplicaremos el analisis correspondiente.



Capitulo V. Resultados y Discusion

5.1. Presentacion de resultados

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Motivacion laboral
Tabla 1

(Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacion son adecuadas?

Valores Item 1
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 03 12
Casi siempre 12 48
Siempre 10 40
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 1

Beneficios de salud que brinda la organizacion

60 B ITEM 1

50
w 40
<
= 20
(@]
o
(@]
& 20

12
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0
0
NUNCA ALGUNAS VECES  CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Tabla 1
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De la Figura 1 podemos deducir que un 88% (22 encuestados) manifiestan que los
beneficios de salud brindados por la institucion son casi siempre o siempre los adecuados; un
12% (03 encuestados) comentan que los beneficios de salud brindados por la institucion
algunas veces son los adecuados. Nadie respondio nunca por lo que los encuestados sugieren
que los beneficios brindados si son los adecuados.

Tabla 2

(Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores?

Valores Ttem 2
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 09 36
Casi siempre 10 40
Siempre 06 25
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 2

Reconocimiento de trabajos valiosos por los jefes
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2 36
L 40 25
]
x 20
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mITEM 2




Fuente: Tabla 2

De la Figura 2 se deduce que un 65% (16 encuestados) manifiestan que sus jefes
reconocen el trabajo valioso que realizan (“casi siempre” + “siempre”); el 36% (9
encuestados) indican que solo “algunas veces” reciben reconocimiento; nadie respondid
“nunca” por lo que todos han recibido reconocimiento.

Tabla 3

JLas condiciones de trabajo son buenas que permite el desarrollo de las actividades?

Valores Ttem 3
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 03 12
Casi siempre 10 40
Siempre 12 48
Total 25 100

Fuente: cuestionario aplicado
Figura 3

Condiciones de trabajo para el desarrollo de actividades

60
w
2 40
=
w
% 20 12
a 0
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NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
HITEM 3

Fuente: Tabla 3

De la Figura 3 el 88% (22 encuestados) dan a conocer que las condiciones de trabajo
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son buenas y estas en su mayoria siempre permite el desarrollo de las actividades (“‘siempre”

+ “casi siempre”); un 12% (3 encuestados) nos indican que las condiciones de trabajo en

“algunas veces” ayudan en el desarrollo de sus actividades; ningiin encuestado respondid
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“nunca”, lo que sugiere que en algin momento las condiciones laborarles son favorables para

el desarrollo de sus actividades.

Dimension: Comunicacion interpersonal

Tabla 4

(Cree Ud. que existe una correcta relacion con sus compafieros de trabajo?

item 4
Valores em
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 05 20
Casi siempre 15 60
Siempre 05 20
total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 4

Relacion con comparieros de trabajo

70
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=
= 40
O
% 30 20 20
a 20
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NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
HI|TEM 4

Fuente: Tabla 4
De la Figura 4, el 80% de la poblacion (20 encuestados), dan a conocer que existe una
correcta relacion con sus compaifieros de trabajo (“siempre” + “casi siempre”); el 20% es

decir (5 encuestados) indican que solo algunas veces hay una correcta relacion entre
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trabajadores; nadie respondid “nunca” por lo que hay buenas relaciones entre compafieros de

trabajo.

Tabla 5

(Considera Ud. que los mecanismos de comunicacion utilizados son efectivos?

Valores Item 5
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 05 20
Casi siempre 14 56
Siempre 06 24
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 5

Efectividad de los mecanismos de comunicacion
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Fuente: Tabla 5

De la Figura 5, un 80% (20 encuestados) manifiestan que los mecanismos que se
utilizan para tener una buena comunicacion son efectivos (“siempre” + “casi siempre”); el

20% (5 encuestados) indican que en “algunas veces” los mecanismos de comunicacion

utilizados son efectivos; nadie respondié “nunca” por lo que los mecanismos que se utilizan

han servido para tener una buena comunicacion.
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Tabla 6

/Recibe informacion oportuna y adecuada para realizar eficientemente sus funciones?

Valores Item 6
f %
Nunca 01 04
Algunas Veces 04 16
Casi siempre 14 56
Siempre 06 24
total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 6

Informacion oportuna para el desemperio de funciones

60 56

50
w
2 40
=
w 30
2

16
g 20
0 ]
NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
HITEM 6

Fuente: Tabla 6

De la Figura 6, el 80% (20 encuestados), indican que reciben informacion oportuna y
adecuada para realizar eficientemente sus funciones (“siempre” + “casi siempre”); un 16% (4
encuestados), dicen que en “algunas veces” la informacion fue oportuna y adecuada para la
realizacion sus funciones; y el 4% (01 encuestados), respondio “nunca” la informacion

recibida les ha servido para realizar sus funciones.



Dimension: Comportamiento organizacional

Tabla 7

¢Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las dreas de

trabajo que desemperian?

ftem 7
Valores
f %
Nunca 02 08
Algunas Veces 11 44
Casi siempre 09 36
Siempre 02 08
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 7

Aporte en la planificacion y organizacion institucional
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Fuente: tabla 7

La Figura 7, un 44% (11 encuestados), indican que los trabajadores aportan en el
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proceso de planificacion y organizacion en las areas de trabajo que desempenan (“siempre” +

“casi siempre”); el 44% (11 encuestados) percibe que en “algunas veces” ellos aportan en el
proceso de planificacion y organizacion de las areas de su trabajo; el 8% (02 encuestados),

manifiesta que “nunca” han aportado en el proceso de planificacién y organizacion de sus

areas de trabajo.
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Tabla 8

¢Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad?

tem 8
Valores em
f %
Nunca 05 20
Algunas Veces 10 40
Casi siempre 08 32
Siempre 01 04
total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 8

Aporte de ideas para mejorar el trabajo y la productividad
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Fuente: Tabla 8
La Figura 8, un 38% (9 encuestados), indican que han aportado con ideas para el

mejoramiento de sus labores trabajo y generar mayor productividad (“siempre” + “casi
siempre”); un 40% (10 trabajadores), dan a conocer que ellos solo “algunas veces” han
aportado con ideas para el mejoramiento de sus labores trabajo y generar mayor
productividad; el 20% (05 encuestados), ellos nunca aportaron con sus ideas para mejorar de

su trabajo y ser mas productivos.
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Tabla 9

¢Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede

existir dentro de las actividades para mejorar la productividad?

ftem 9
Valores
f %
Nunca 04 16
Algunas Veces 17 68
Casi siempre 04 16
Siempre 00 00
Total 25 100
Fuente: cuestionario aplicado
Figura 9
Busqueda de nuevas formas para resolver problemas
80 68
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mITEM 9

Fuente: Tabla 9

La Figura 9, nadie respondi6 “siempre” por lo que ninguno buscé formas ni maneras
para resolver problemas que puedan existir para la mejora de sus labores; un 16% (4
encuestados) indican que buscaron nuevas formas para resolver los problemas que puede
existir dentro de las actividades para mejorar la productividad; el 68% (17 encuestados), en

“algunas veces”, ellos se animaron a buscar nuevas maneras de resolver los problemas que
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puedan presentarse para el desarrollo de sus actividades; un 16% (04 encuestados), nunca se

interesaron en buscar y resolver los problemas que infieran en el desarrollo de sus labores ni

ser mas productivos.

Variable: Desemperio Laboral

Dimension: Trabajo en Equipo

Tabla 10

¢ Considera Ud. que mantiene un trato cordial con sus comparieros?

Valores Item 10
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 03 12
Casi siempre 10 40
Siempre 12 48
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 10

Trato cordial con compariieros
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Fuente: Tabla 10
La Figura 10, el 88% (22 encuestados), nos dicen que ellos mantienen un trato cordial

con sus compafieros (“siempre” + “casi siempre”), un 12% (3 encuestados), indican que en
b

“algunas veces” han mantenido un trato cordial con sus compaieros; nadie respondi6 “nunca’

por lo que todos han mantenido un trato cordial con sus compaifieros.

Tabla 11

/Se integra en todas las actividades del equipo?

Valores Ttem 11
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 02 08
Casi siempre 10 40
Siempre 13 52
Total 25 100

Fuente: cuestionario aplicado
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Figura 11

Integracion en actividades de equipo
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Fuente: Tabla 11

En la Figura 11, el 92% (23 encuestados), se han integrado en todas las actividades en
equipo (“siempre” + “casi siempre”); un 8% (2 encuestados), “algunas veces”, se han
integrado en todas las actividades en equipo; nadie respondid “nunca”, por lo que en algin
momento se han integrado en todas las actividades del equipo.

Tabla 12

JEl lider facilita la comunicacion?

Valores Ttem 12
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 06 24
Casi siempre 14 56
Siempre 05 20
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
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Facilitacion de la comunicacion por el lider
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Fuente: tabla 12

El Figura 12, el 76% (19 encuestados), indican que el lider facilita la comunicacion
(“siempre” + “casi siempre”); un 24% (6 encuestados), manifiestan que “algunas veces” el
lider facilita la comunicacion; nadie respondid “nunca”, lo cual sugiere que en algiin

momento han escuchado al lider facilitar la comunicacion

Dimension: Productividad Laboral
Tabla 13

cLogra eficientemente las tareas asignadas?

Valores Ttem 13
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 02 08
Casi siempre 14 56
Siempre 09 36
Total 25 100

Fuente: cuestionario aplicado
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Figura 13

Eficiencia en las tareas asignadas
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Fuente: Tabla 13

La Figura 13, el 92% (23 encuestados), han logran cumplir con eficiencia las tareas
asignadas (“siempre” + “casi siempre”); un 8% (2 encuestados), algunas veces” lograron
cumplir con sus labores asignadas; nadie respondi6 “nunca” por lo que en algiin momento
han logrado cumplir con sus tareas asignadas.

Tabla 14

JSu nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad?

Valores Ttem 14
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 03 12
Casi siempre 12 48
Siempre 10 40
Total 25 100

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 14

Nivel de produccion acorde a las politicas institucionales
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Fuente: Tabla 14

La Figura 14, el 88% (22 encuestados), manifiestan que su nivel de produccion es
acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad (“siempre” + “casi siempre”);
un 12% (3 encuestados), indican que en “algunas veces” su nivel de produccién es acorde a
lo que esté establecido por las politicas de la entidad; nadie respondié “nunca” lo cual sugiere
que en algin momento su nivel de produccién fue acorde a lo establecido por las politicas de
la entidad.

Tabla 15

JUd. contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion?

Valores Item 15
f %
Nunca 00 00
Algunas Veces 01 04
Casi siempre 08 32
Siempre 16 64
Total 25 100

Fuente: cuestionario aplicado
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Figura 15

Contribucion al cumplimiento de objetivos organizacionales
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Fuente: Tabla 15

La Figura 15, el 96% (24 encuestados), han contribuido con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion (“siempre” + “casi siempre”); un 4% (1 encuestado), manifiesta
que “algunas veces” ha contribuido con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion;
nadie respondid “nunca” por lo que en algiin momento ha contribuido con el cumplimiento de

los objetivos de la organizacion.
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5.2.  Analisis interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Analisis e interpretacion de resultados

Resultados de la Relacion Entre Clima Organizacional y Desmpeiio Laboral
Figura 16

Modelo de dispersion de la relacion entre clima organizacional y desemperio laboral

36,07

=~ 38,2¢

FPZOTOPN—"ZPOIO PEZ-rFo

DESEMPENO LABORAL

Fuente: base de datos SPSS 22

A fin de determinar la intensidad de la correlacion “r”” de Pearson y sus propiedades
estadisticas, usaremos el enfoque vectorial para su célculo, la premisa fundamental para usar

esta estadistica esta dado por el hecho que ambas distribuciones de los vectores son normales.

20 =0 — )
VI — %) X — §)?

r = Cos(x) =

Siendo:

Cos (x): coeficiente de correlacion Muestral de Pearson

(x,y) : centro de gravedad de ambos vectores

Asi pues, luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos el resultado que se
muestra a continuacion:

r = Cos(x) = 82%
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a) Intervalo de confianza de la correlacion

La distribucion de la variable aleatoria de la correlacion “r” no es normal, pero se
puede transformar para conseguir un valor “z” (puesto que el Cos (&) se puede representar
como una serie funcional convergente) que se sigue una distribucién normal y calcular a

partir del valor “z” el intervalo de confianza, segin Fisher dicha transformacion es:

1 (1 + Cos(a))

=—L
Z=a 1—Cos(a)

De esta manera, los limites de intervalo de confianza al 95% para la correlacion de
Pearson son:
LI=87.8%
LS=74.7T%
De tal manera que se cumple la siguiente probabilidad:
P (74.7% < p < 87.8%) = 95%
Ademas del correspondiente diagrama de dispersion podemos confirmar el hecho de
que la relacion entre las variables es positiva pues la pendiente de la linea de regresion es
mayor que cero; al determinar el indice de la relacion entre las dos variables se ha

determinado que es de 82% y positiva.

5.2.2. Discusion de resultados.

Como podemos deducir los resultados de la investigacion ponen en evidencia la
presencia de una relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de
la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.

En cuanto a la validez de la relacion general hallada entre Clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025,

es evidente que su validez es innata por la presencia de las siguientes caracteristicas:
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—  En lo referente al tamafio de su muestra (n=25) es lo suficiente necesario como
para proveer una estimacién muy precisa de la fuerza de la relacion.

— Asimismo, respecto a los datos atipicos, puesto que los datos poco comunes
pueden tener una influencia fuerte en los resultados, en el diagrama de dispersion
no se identifica la presencia de casos atipicos para la relacion general y las
relaciones especificas.

De esta manera en general se ha identificado la presencia de una relacion positiva
entre Clima organizacional y desempeiio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Felipe - Jaén, 2025, la intensidad de la relacion hallada es r = 0.82 que a decir de
(Hernandez, Fernandez, & Baptista , 2014), la prueba de hipotesis resulta muy significativa
con lo cual se cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

Las relaciones obtenidas para el cumplimento los objetivos especificos, nos muestran
que la tendencia es similar a la relacion general, pues la relacion para la dimension
motivacion laboral es de 0.74, para la dimensidn comunicacion interpersonal es de 0.77, para
la dimension comportamiento organizacional es de 0.72, todas ellas son positivas y su
contraste de significancia es p = 0.0 por lo que decimos que es significativa.

En cuanto a los autores Aldaz et al. (2022), podemos contrastar que el clima
organizacional influy6 en el desempefio laboral de los trabajadores, a través de buenas
relaciones entre trabajadores, asi como también con el jefe de estos; y, por consiguiente,
existe una marcada correlacion entre ambas variables. Esto es afirmado también por los
autores Jiménez & Guaman (2021).

De acuerdo con Gonzales (2020), se obtiene resultados parejos, llegando a la
conclusion de que el clima organizacional dentro de todo tipo de instituciones se establece
como una forma de obtener armonia laboral entre los sujetos que estan incluidos en ellas. Es

decir, al obtener un mejoramiento de la plataforma laboral, el funcionario se desarrolla y
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desempefia sus actividades de mejor manera con la finalidad de aprovechar los recursos
brindados por la institucion.

Esta investigacion me ha llevado a determinar que existe relacion con los resultados
de las investigaciones citadas en nuestro trabajo en el caso del autor Pacheco (2021), indica
que la percepcion que tienen los trabajadores del clima organizacional se encuentra
directamente relacionado con el desempefio laboral de los colaboradores en el cumplimiento
de sus actividades, a medida que se incrementen los estandares del clima laboral se esperan
buenos resultados por parte de los empleados de la institucion, dado que se hallé un
coeficiente de correlacion positivo alto (r= 0.745) y altamente significativo (p= 0.000). Esto
también es afirmado por los autores Cuadrado & Rivera (2021), concluyendo que el clima
organizacional influye significativamente en el desempeio laboral de los trabajadores, debido
a que la correlacion r de Pearson (1= 0,884), con una significancia de p= 0,000 y demuestra
una correlacion positiva y buena, es decir, cuando el clima organizacional aumenta
significativamente mejora el desempefio laboral del personal.

Comparando con otros estudios, el crear una propuesta de mejora para solucionar los
factores precisos del clima organizacional, planteando acciones concretas orientadas a
mejorar el clima organizacional, el resultado de la investigacion no siempre nos va conllevar
a una buena relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral e integracion laboral
esto afirma Taculi (2021). Por otra parte, existe una relacion directa y significativa entre las
dos variables, luego de haber analizado las dimensiones que involucren clima organizacional
y motivacion laboral Lopez (2023). Se determiné una relacion positiva y significativa entre el
clima organizacional y la calidad de servicio, ante ello si hay incentivos brindados al
personal, estos realizan su trabajo con mayor eficiencia y es nutrido atin mas con las
relaciones interpersonales y motivacion brindada por el lider encargado del grupo Silva

(2021).
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5.3. Prueba de Hipodtesis
5.3.1. Prueba de la significancia de la hipotesis principal
Sistema de hipotesis
— Hipotesis Nula (H)
No existe una relacion positiva y significativa entre el Clima organizacional y

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,

2025

Siendo:
p : correlacion poblacional

— Hipétesis Alterna (H,)

Existe una relacion positiva y significativa entre el Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.

p>0

Consideramos un error de tipo / o nivel de significancia del a=5%. Para determinar el

valor calculado usamos la estadistica “t” de student con 68° de libertad. El valor tabulado es

1.66 (obtenido de las correspondientes tablas estadisticas). El valor calculado es:

f=ve=og2 |-22=2% _,
—VeT UL T 0822 T

Podemos reducir que Ve < Vt (7 > 1.66) por lo que diremos que ha encontrado
evidencia empirica para rechazar la Hipotesis Nula y aceptar la Hipotesis alterna que dice:
Existe una relacion positiva y significativa entre el Clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,

2025, con un 95% de confianza.
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Figura 17

Diagrama de la prueba de “T” para la docimasia de la hipotesis

T,gl=68

Fuente: software estadistico

5.3.2. Prueba de la significancia de las hipdtesis especificas

a) Prueba de la primera hipotesis especifica

Figura 18

Diagrama de dispersion entre clima organizacional y desempenio laboral, en su dimension

motivacion laboral.
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Fuente: software especifico
— Hipotesis Nula (H)
No existe una relacion positiva y significativa entre motivacion laboral y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.

Hipotesis Alterna (H;)
Existe una relacion positiva y significativa entre motivacion laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
Analisis
De la Figura 18 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r”” de Pearson
que es » = (.74 la misma que tiene asociado un contraste de significancia de p=0.00 < 0.05
por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:
Existe una relacion positiva y significativa entre motivacion laboral y desemperio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén, 2025.
b) Prueba de la segunda hipotesis especifica
Figura 19
Diagrama de dispersion entre clima organizacional y desemperio laboral, en su dimension

comunicacion interpersonal.
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Fuente: software estadistico

— Hipétesis Nula (H)

No existe una relacion positiva y significativa entre la comunicacion interpersonal y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025.

— Hipétesis Alterna (H)

Existe una relacion positiva y significativa entre la comunicacion interpersonal y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025.

Discusion

De la Figura 19 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r”” de Pearson
que es » = (.77 la misma que tiene asociado un contraste de significancia de p=0.00 < 0.05
por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:

Existe una relacion positiva y significativa entre la comunicacion interpersonal y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,

2025.
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) Prueba de la tercera hipotesis especifica.
Figura 20
Diagrama de dispersion entre clima organizacional y desemperio laboral, en su dimension

Comportamiento organizacional.

O Observado
36 —Lineal

28

17 18 19 20 2 22 23

Fuente: software estadistico
- Hipotesis Nula (H)

No existe una relacion positiva y significativa entre el comportamiento organizacional
y desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025.

- Hipdtesis Alterna (Hq)

Existe una relacion positiva y significativa entre el comportamiento organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025.

Discusion

De la Figura 20 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson

que es 7 = (.72 la misma que tiene asociado un contraste de significancia de p=0.00 < 0.05

por lo cual procedemos a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:
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Existe una relacion positiva y significativa entre el comportamiento organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,

2025.
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Conclusiones

1. Como conclusion general se afirma que: existe relacion positiva y significativa entre
el Clima organizacional y desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Felipe - Jaén, 2025; por lo que se cumple el objetivo general de nuestra investigacion.
2. Se puede afirmar que la motivacion laboral se relaciona de forma positiva con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025. A partir de los resultados obtenidos se puede deducir que; la Municipalidad Distrital de
San Felipe a través de la motivacion a sus trabajadores, la calidad del desempefio laboral
aumenta, ante ello si hay incentivos brindados al personal, estos realizan su trabajo con
mayor eficiencia por lo que es importante la motivacion brindada por el lider encargado del
grupo.

3. Se ha determinado que comunicacion interpersonal se relaciona de forma positiva con
el desempetio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Felipe - Jaén,
2025. De los resultados obtenidos queda entendido que, mediante buenas relaciones entre
trabajadores, asi como también con el jefe de estos; el ambiente laboral se torna armonioso, el
funcionario se desarrolla y desempefia sus actividades de mejor manera y cumple con sus
actividades a medida que se incrementen los estandares del clima laboral.

4. Se ha determinado que el comportamiento organizacional se relaciona de forma
positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Felipe - Jaén, 2025. De los resultados podemos contemplar que, a partir de un buen
comportamiento y buenas relaciones entre el personal dentro de la organizacion, garantizara
un mejor desempefio laboral entre el jefe y el personal ambos podran desarrollarse y
desempefiar sus actividades de la mejor manera aprovechando también los recursos brindados

por la institucion.
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Recomendaciones y/o sugerencias
1. El Clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores, por
esta razon, se aconseja que la Municipalidad Distrital de San Felipe aplique de forma
continua y duradera varias estrategias dirigidas a potenciar dicho ambiente. Estas tacticas
pueden abarcar la ejecucion de seminarios de crecimiento profesional y liderazgo, la
elaboracion de un programa de valoracion del rendimiento y éxitos en el trabajo, ademas de
la implementacion trimestral de encuestas sobre el ambiente laboral que faciliten la deteccion
de oportunidades para mejorar.
2. Lamotivacioén laboral se relaciona directamente con el desempefio laboral, la motivacién
son impulsos que llevan al empleado a desarrollar sus tareas y responsabilidades en el trabajo
con entusiasmo y dedicacion por lo que la Municipalidad Distrital de San Felipe debe de
hacer de la motivacion una de sus piezas clave para desarrollar el desempefio laboral de sus
trabajadores; por esta razon se aconseja la aplicacion de un sistema de incentivos no
monetarios ( como resoluciones de reconocimiento, dias libres por productividad y/o
felicitaciones publicas), inclusion de los trabajadores en reuniones de toma de decisiones
participativas relacionadas con el area de trabajo, ademas de un programa de mejora en la
capacitacion de linea de carrera.
3. La comunicacion interpersonal se relaciona con el desempefio laboral ya que se refiere al
intercambio de informacion e ideas entre los miembros de un grupo, por lo que la
Municipalidad Distrital de San Felipe debe de promover la comunicacion interpersonal
siendo otra pieza clave para mejorar el desempefio laboral, por esta razon se sugiere la
organizacion de talleres de habilidades blandas, reuniones periddicas por area, buzones de

sugerencia y canales internos de comunicacion digital.
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4. El comportamiento organizacional esta relacionado con desempefio laboral, ya que
permite entender como interactian y se desenvuelven las personas dentro de una institucion.
Asimismo, contribuye a mejorar la productividad, eficiencia y bienestar del personal. Por
ello, se recomienda que la Municipalidad Distrital de San Felipe promueva procesos de
capacitacion continua sobre comportamiento organizacional, como parte de su estrategia de
fortalecimiento institucional, por esta razon se propone desarrollar cursos o charlas internas

sobre cultura organizacional, liderazgo, trabajo en equipo y ética laboral.
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Apendecies

Apéndice A

Matriz de Consistencia Metodoldgica
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SAN FELIPE- JAEN, 2025

FORMULA
CION DEL | OBJETIV , VARIABL DEFINICION , INDICADO | METODOL | INSTRUME
HIPOTESIS DIMENSION ,
PROBLEM 0OS E CONCEPTUAL RES OGIA NTOS
A
Problema Objetivo | Hipotesis Beneficios |Tipo y nivel
General general general reconocimie |de
nto investigacion
) Motivacion laboral
(De qué | Establecer | El Clima Condiciones
manera el|el nivel de|organizacion Es el ambiente que de trabajo El tipo de
Clima relacion del | al se| Clima perciben los trabajadores Relacion con | investigacion
organizaciona | clima relaciona organizaci | mediante los aspectos de sus es aplicada
. R . o Cuestionario
1 se relaciona | organizacio | significativa onal comunicacion, compafieros
en el|nal en el|mente con el autonomia y motivacion Comunicacion
. Mecanismos | ___
desempefio desempefio | desempefio (Chiavenato, 2010) interpersonal Disefio de la
de
laboral de los |laboral de |laboral de los investigacion
) . comunicacio
trabajadores | los trabajadores
n
de la | trabajadore |de la El diseno de la




Municipalida |s de la|Municipalida
d Distrital de | Municipali |d Distrital de
San Felipe -|dad San Felipe -
Jaén, 2025? | Distrital de|Jaén, 2025
San Felipe -
Jaén, 2025
Problemas Objetivos | Hipotesis
Especificos | Especificos | especifica
La
De qué | Establecer | motivacion
manera la|el nivel de |laboral se
motivacion relacion de | relaciona
laboral se|la significativa
relaciona con |motivacion |mente con el

el desempefio
laboral de los
trabajadores

de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 20257

laboral en el

desempefio
laboral de
los

trabajadore
s de la
Municipali
dad

desempefio
laboral de los
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025

Informacion

oportuna

Comportamiento

organizacional

Proceso de
planificacion

y

organizacion

Ideas de

mejora

Resolver los

problemas

Desempeiio

laboral

El desempefio laboral
mide la productividad
laboral y se constituye
como una herramienta
fundamental para para

lograr los objetivos de

Trabajo en equipo

Trato cordial

Trabajo en

equipo

liderazgo

Productividad laboral

investigacion
es No

Experimental.

Poblacion

25
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe

Muestra

25
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe
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;De qué
manera la
comunicacion
interpersonal
se relaciona
con el
desempefio
laboral de los
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 20257

;De qué
manera el
comportamie
nto
organizaciona
| se relaciona

con el

Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025.
Establecer
el nivel de
relacion de
la
comunicaci
on
interperson
al en el
desempefio
laboral de
los
trabajadore
s de Ia
Municipali
dad
Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025.

La
comunicacio
n
interpersonal
se relaciona
significativa
mente con el
desempefio
laboral de los
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025

El
comportamie
nto
organizacion
al se
relaciona con
el desempeiio

laboral de los

una organizacion

(Ghiselli, 2018)

Eficiencia
del

trabajador

Produccion

del personal

Cumplimien

to de metas

Métodos,
técnicas e
instrumentos
de

investigacion

Métodos de
recoleccion

de datos

e Método
Analitico
e Método

Deductivo

Técnica de
procesamient
0 de la
informacion

encuesta
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desempeiio
laboral de los
trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 20257

Establecer
el nivel de
relacion del
comportam
iento
organizacio
nal en el
desempefio
laboral de
los
trabajadore
s de la
Municipali
dad
Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025.

trabajadores
de la
Municipalida
d Distrital de
San Felipe -
Jaén, 2025
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Apéndice B

Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

Ficha de encuesta para los trabajadores que laboran en la municipalidad distrital
de San Felipe — Jaén, 2025.

ESTIMADO SENOR(A): Le expreso mi cordial saludo y estima y le solicito vuestra
gentil cooperacion para completar este cuestionario, para el trabajo de investigacion titulado
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN FELIPE — JAEN, 2025,

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal, marcando con una (X), la que mejor exprese su punto

de vista de acuerdo a la siguiente escala valorativa:

Escala de Valoracion:

1 2 3 4
ALGUNAS
NUNCA VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
I I I
N° DIMENSION: MOTIVACION LABORAL }_ESCALﬁ
1 (Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacion son 112134
adecuadas?
5 | ¢Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores? 1121314
3 (Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de 1121314
las actividades?
, , ESCALA
N° DIMENSION: COMUNICACION INTERPERSONAL N
4 | (Cree Ud. que existe una correcta relacion con sus compaieros de trabajo? 1|2 |3 | 4
5 (Considera Ud. que los mecanismos de comunicacién utilizados son 1121314
efectivos?
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6 (Recibe informacion oportuna y adecuada para realizar eficientemente sus 1121314
funciones?
. ESCALA
Ne DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL n
[Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion
7 ; : - 112|134
en las areas de trabajo que desempefian?
[, Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar
8 . - 1{2(3/4
mas productividad?.
(, Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los
9 |problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar la|1|2|3 |4
productividad?
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
. ESCALA
N° DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO i n
10 | ;Considera Ud. que mantiene un trato cordial con sus compafieros? 11213]4
11 | ;Se integra en todas las actividades del equipo? 11213]4
12 | (El lider facilita la comunicacion? 112134
. ESCALA
N° DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL 5C n
13 | ;Logra eficientemente las tareas asignadas? 112(3]4
14 (Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las politicas 112134
de la entidad?
15 | Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la organizacion? 1(2(3(4

Gracias por su colaboracion.



84

Apéndice C

Cuadro de resultados de la encuesta aplicada

1: CLIMA

Variable

P1 | P2 P3| P4 |P5 P6|P7 P8 | P9

NO

10

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

ORGANIZACIONAL

~

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

P
14 | 15

P
13

P
12

P
11

P
10

NO
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10

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25




