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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo de Proponer acciones de clima 

organizacional para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos en la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. El tipo de 

investigación es descriptivo y el diseño es no experimental transversal. La 

Población considerada fue de 90 trabajadores administrativos de la Municipalidad. 

La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos consistieron en dos 

cuestionarios validados por juicio de expertos. Los servidores encuentran al clima 

organizacional en el nivel alto una predominancia de 23%, en los niveles muy alto, 

bajo y muy bajo con un 20%, y con el 17% en el nivel medio. El liderazgo se 

encuentra predominante alto con 47%, las relaciones interpersonales con 33% es 

alto, implicacion 27% en el nivel muy alto, e igualdad 30% en el nivel alto, la 

organización 33% en el nivel muy alto y el reconocimiento con 33% pero en el 

nivel solo alto. Se elaboraron las acciones (propuesta) y el producto de esta 

investigación podemos concluir que el clima organizacional de dicha entidad es 

favorable, pero buscaremos que sea mejor de la misma manera su desempeño 

laboral, a su vez sugerimos la aplicación de una propuesta al concluir esta 

investigación. 

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, trabajadores 

administrativos. 
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Abstract 

The objective of this study was to Propose organizational climate actions to 

improve job performance in administrative workers in the district municipality of 

Mórrope, 2019. The type of research is descriptive and the design is non-

experimental, cross-sectional. The population considered was 90 administrative 

workers of the Municipality. The technique used was the survey and the 

instruments consisted of two questionnaires that were validated by expert 

judgment. The servers find the organizational climate at the high level a 

predominance of 23%, at the very high, low and very low levels with 20%, and with 

17% at the medium level. Leadership is predominantly high with 47%, 

interpersonal relationships with 33% is high, involvement 27% at the very high 

level, and equality 30% at the high level, the organization 33% at the very high 

level and recognition with 33% but only high level. The actions (proposal) were 

developed and the product of this research we can conclude that the 

organizational climate of said entity is favorable, but we will seek to improve its 

work performance in the same way, in turn we suggest the application of a 

proposal at the end of this research. 

Keywords: Organizational Climate, Labor Performance, administrative workers. 
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I. INTRODUCCIÓN

Disponer de un buen clima organizacional es el deseo que toda entidad 

pues su equipo humano demostraría encontrar sinergia en sus lineamientos 

de sus integrantes. Lograr un buen desempeño laboral es fomentar que se 

garantice las condiciones como fomentar liderazgos, mejorar relaciones 

interpersonales acordes en las diferentes oficinas, estableciendo formas de 

motivar a todos los miembros de cada equipo a su vez conllevaría que se 

desempeñe el colaborador de la mejor (Moslehpour el át, 2018).  

En el sector privado se gestiona Considerando valores de productividad 

e indicadores de desempeño a si mismo considerar el compromiso de los 

miembros en el logro de objetivos comunes, las metas comprometidas a todo 

el equipo. En realidad, en el sector público no se maneja de la misma manera 

pues denotamos en sus miembros desgano y aspectos burocráticos en las 

personas que lideran esos procesos, esto posteriormente refleja estrés de 

cada uno de los colaboradores al no tener un horizonte claro y lineamientos 

en la organización acordes con el clima organizacional que se anhela contar  

(Marr, 2013).  

Un estudio sobre clima organizacional en ámbitos internacionales realizado 

por Ascendo (2013), Presento porcentajes a cerca del clima organizacional en 

países de america latina indicando que por ejemplo Republica Dominicana cuenta 

con un 83.42%, Ecuador con un 82.23% y Colombia refleja un 80.05% por otro 

lado los paises que cuentan con un clima no favorable son chile con 71.88 

Uruguay con 70.38 y nuestro país con 68.02%. 

Schneider et ál (2017) Para ser una empresa competitiva es necesario 

adoptar lineamientos que fomenten el desarrollo organizacional. A diferencia de 

entornos de apatía similares a los encontrados en un clima organizacional para 

ello se requiere que todos muestren interés cuenten con las herramientas 

necesarias, ante ello planteamos una serie de actitudes y comportamientos donde 

toda la organizacion se involucra y sin lugar a duda hacer las cosas bien no basta 

para que se logre todo, sino que necesitamos que tengamos un horizonte muy 

bien interpretado por todos. 
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A nivel nacional según la investigación realizada por el Diario Uno (2016) " 

apoyada por el centro de liderazgo para el desarrollo perteneciente a la 

universidad católica san Pablo cuyo tema fue Dignostico de  Clima Laboral 

sustentado en el análisis de 5000 organizaciones en el rubro privado y refleja lo 

siguientes resultados positivos en algunos casos donde 7 de cada 10 trabajadores 

muestran la exitencia de un buen clima en la organización , por otro lado en el 

sector publico nos indica una realidad triste mas aun en las municipalidades 

como el poder judicial entre otras un clima laboral negativo con cifras que 

proyectan que de cada 8 de 10 trabajadores muestran una desmotivación en su 

labor por razones burócratas de actitudes de dedocracia en la gestión , pautas 

que no deben tener las entidades si quieren lograr objetivos. 

Según Parrillo (2016) en el artículo periodístico del diario el comercio en 

Chimbote, sostuvo que el sector publico carecen en su mayoría de acortes 

planteamientos para lograr un optimo desempeño laboral por mala gestión en el 

liderazgo de la entidad y esto sucede por un inadecuado control que pasa por 

designar en muchos casos autoridades en oficinas sin competencias acorden con 

la urgencia y esto domenta clima organizacional no adecuado. 

A nivel internacional contamos con investigaciones sustentadas en tesis 

que plantean praxis vigentes y detallaremos a continuación: 

Olsson et ál (2019) en su artículo en Suecia, tuvo como propósito evaluar 

el clima para la innovación y la creatividad y examinar cómo las organizaciones 

minoristas lo perciben. Aplicando un enfoque de métodos mixtos utilizando una 

encuesta de clima organizacional y entrevistas individuales. Concluyeron que ES 

necesario y vital que nuestro equipo este capacitado, preparado para nuevos 

cambios en un airganización. 

 Bekesi & Bacter (2018) en su artículo, buscaron analizar la evaluación del 

desempeño profesional en el municipio de Oradea, el estudio fue citado como 

cualitativo. Utilizando como herramientas las entrevistas las cuales sirvieron para 

el analisis. Donde obtuvieron, como resultado la necesidad de evaluar criterios 

que permitan resolver problemas de manera eficiente asumiendo 

responsabilidades con capacidad de mejora, trabajo en equipo establecido la 

planificación como herramienta de gestion necesaria que involucre a todos los 

colaboradores a nivel organizacional conllevando a que esto repercuta en su 

desempeño laboral. 
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 Madhukar & Sharma (2017) en su artículo realizado en la India, cuyo 

objetivo fue conocer la modalidad en que llega a percibirse el clima organizacional 

a partir de las motivaciones de trabajadores, con un enfoque cualitativo, 

descriptivo y no experimental, y el tamaño muestral fue 50 directores y 500 

maestros requirió un cuestionario. Concluyo que la ausencia de unanimidad parte 

de un único marco conceptual en torno al clima organizacional. Por lo cual, es de 

suma importancia las motivaciones de los empleados, donde se deben tomar en 

cuenta para el éxito de una organización. 

Sierra (2015) realizo un estudio tesistico en Guatemala, planteo que el 

clima organizacional administrativo en el hospital regional de Coban, se encuentra 

adecuado a razón de factores positivos ubicados a su vez también existe 

deficiencia causadas por factors como la remunerativa y la orientación hacia la 

calidad brindada por los mismos colaboradores. 

Sum (2015) realizo un estudio tesistico en Guatemala, exponiendo en la 

misma el desempeño laboral de los servidores y esta unidad fue realizada 

utilizando como escala de calificacion la escala de Likert, aplicado a 

colaboradores de una citada empresa obteniendo resultados favorables de las 

pruebas realizadas, para ello se obtuvo un 45% como bueno, un nivel medio con 

15% y malo 40%.  

Polanco (2014) realizo un estudio en Honduras, cuyo objetivo fue esta 

determinando el Clima laboral y satisfacción laboral en los educadores. Planteo 

que su Clima Laboral observado en los trabajadores es favorable por la 

adecuación del personal a su rol que desempeña em su entidad a su vez ésta 

complementada por la teoría de las expectativas y considerados en los 

modelos conductuales acorde con su profesion. Y como No el clima Laboral es 

fortalecido por las conductas intermersonales (58%) planteados en la organización 

fortalecido por la interacción con sus miembros en la entidad de servicio 

educativo. Respecto a los mecanismos de como incentivar, los maestros se 

encuentran descontentos con comentarios propios de insantifaccion laboral 

promediando en rango de 20 y 30%, por otro lado, la satisfacción laboral, ref leja 

que 1.33-5.33%. En general se puede decir que su clima laboral refleja 

parámetros como en nivel medio 67%, luego nivel bueno con 12% y finalmente 

con 11% nivel excelente.  
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Solano (2017) realizo un estudio en Juanjui – Perú, analizar en la Gerencia 

Territorial Huallaga central el Clima organizacional y desempeño laboral de sus 

trabajadores. Consideró al desempeño laboral muestra un nivel regular, 

considerando la respuesta de sus trabajadores, frente a sus actitudes además el 

personal expreso empatía a los plantemamientos que el jefe realizaba, pero no 

exponen los parámetros establecidas por su jefe inmediato, no tienen opinión ni 

revaten interrogantes, y en muchas situaciones el trabajador no cuenta con una 

predisposicionpara el realizar su labor.  

Tasayco (2017) desarrollo su investigación en Lima, buscar el compromiso 

organizacional y desempeño laboral del equipo integrado del Ministerio de la 

Mujer y Poblaciones Vulnerables. El diseño utilizado fue no experimental, como 

resultado indica que la variable desempeño laboral, de los encuestados muestra 

un 51,1% acorde al nivel medio: en cambio 9,3 % es deficiente su desempeño, 

37,4% como regular desempeño y finalmente 4,4% como desempeño adecuado.  

Gutiérrez (2015) en su estudio realizado en Trujillo, como influye el clima 

laboral y la productividad del personal operario agrícola de la Empresa Dámper 

Trujillo SAC. La investigación fue no experimental, donde consideró criterios para 

evaluar el clima laboral como relaciones interpersonales, intereses y mecanismos 

de incentivar, planteamientos e indicaciones, acoplamiento, liderazgo, 

restructuraciones, ambientes laborales, estado de bienestar y valoración de los 

conocimientos, luego de esta evaluación se resalto que el Clima laboral en el 

Fundo agricola es bueno con rangos de 78% en estandares símilares.  

A nivel local consideramos los siguientes estudios establecidos en 

planteamientos de estudios tesísticos acordes con las variables de estudio:  

Del Carpio (2018) su investigación en Chimbote, cuyo objetivo como 

influye el fortalecer las capacidades y el desempeño laboral de los servidores de 

la organizacion AMSEQ S.A. Consideró analizar la variable desempeño laboral: 

Esta variable logra 80% en rangos negativos, por otro lado 20% en rangos 

positivos, de que sirve incentivar si posteriormente cuando tengo la capacidad 

para ascender no exiter un merito ganado, además no existe reconocimiento por 

el buen trabajo y mucho menos por garantizar una mejor calidad de vida 

reconsiderando una mejora salarial.  

Neyra (2017) en su investigación, busca analizar el clima laboral y su 

influencia en la productividad en la autoridad administrativa del agua huarmey 
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chicama. Consideró el nivel del clima laboral de la entidad estatal a través de una 

encuesta realizada a 30 personas arrojando un dato de 47.3% catalogado como 

regular, lo que significa que la dimensión condiciones no esta su aporte al clima 

laboral en su totalidad como efectivo.  

Alva & Domínguez (2015) en su investigación realizada en Chimbote, 

analizaron el clima laboral y satisfacción laboral de sus servidores. Consideró que 

la variable de clima laboral en los servidores trabajadores como positiva su 

accionar pues la empresa tiene un instrumento de gestión para mejorar el talento 

humano llamado retroalimentación, pues busca estar a la vanguardia acepta 

recomendacion y sugerencias de parte de los trabajadores hacia los jefes 

inmediatos, considerando su opinión y considero necesario plantear medidas de 

corrección de acuerdo a sus resultados establecidos, con un dato estadístico de 

85% en excelente nivel y solo el 15% en rangos no adecuados.  

Según las teorías relacionadas al clima organizacional definiremos esta 

variable según los postulados expresados por el guru contemporaneo de la 

Administración, Idalberto Chiavenato, además de Lu. Brunet y lo ultimo, lo 

enunciado por dos estudiosos de corriente anglosajona de nombres Katz & 

Kahn.  

Según Brunet (2011) menciona que: “El clima laboral es la respuesta de 

combinar varios postulados humanistas dentro de una institución mediante 

funcionalidades realizadas dentro de su entorno laboral con preferencia en el area, 

por medio de una correlacion dando como resultado datos tanto acertivos como 

reactivos.” (p.43)  

El clima Organizacional es un resultado del intercambio de elementos de 

relación humana como tangibles e intangibles de la empresa, donde desarrollan 

las acciones materializadas. (Según Katz & Kahn, citado en D´Alessio, 2008, p. 

77).  

Según Chiavenato (2011) Hace mencion al clima laboral: “Es un modelo 

de clima que desea evaluar el bienestar y concordia de los trabajadores de la 

entidad en función de compartir a cerca de situaciones complejas y cotidianamente 

existentes que delimitan el equilibrio sico socioemocional.” (p.67)  

Según Davis y Newstron, citado por Chiavenato (2011) nos informan sobre 

que existen varios tipos de clima y algunos reflejas peculiaridades ante ello. Hay 

muchas formas de medir el clima laboral una de ellas es una entrevista 
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personalizada como el poder también realizarlas a través de un cuestionario con 

preguntas estandarizadas” (p.85) 

Medir el clima laboral es importante y es necesario para ello considerar 

una entrevista personalizada, permititira al evaluador, obtener de primera instancia 

como es, que percibe el individuo dentro de la entidad, por otro lado, respecto al 

clima organizacional podemos establecer que el cuestionario estandarizado 

proporciona una alternativa medible, basada en una escala de calificaciones 

de respuestas percibibles otorgado por Likert hace ya muchos años. 

Segun Brunet (2011, p.22 - 24) Considera a lo expuesto por una 

empresa de investigación denominada Hay Group, localizada en Venezuela, en 

donde plantea y considera a siete dimensiones críticas de clima organizacional, 

reguladas bajo la perspectiva de instrumentos de medición estalbecidos en la 

siguiente grafica.  

Liderazgo, que la forma de trato realizado entre los colaboradores y su jefe 

inmediato. Si queremos que existe adecuada coordinación ascentada al 

liderazgo es necesario que exista comunicación y debe impartirse las 

funcionalidades bajo acompañamiento; Las relaciones interpersonales, son la 

sintonía de todos los elementos organizacionales y el grado de emotividad que el 

puede sobrellevar y acoplada al servidor y lograr interacción; Implicación, es 

grado de compromiso funcional  en un espacio de trabajo y lo que genera 

en el servidor; Organización, considera al grado disciplinario impartido y lo 

acoplado que se encuentra con el esquema de la entidad;  Reconocimiento, 

difiere de las sensaciones expresadas en estímulos motivacionales 

evidenciados por los superiores immediatos a los colaboradores y lo que genera 

en ello;  Incentivos, establecidos en función de la compensación económica de 

Igualdad 

en el 

Trato 

Liderazgo 

Relaciones 

Interpersonales 

Implicación 
Los 

Incentivos 

Reconocimiento 

Organización 
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los servidores y su status generados luego de la ejecución del mismo; Igualdad en 

el trato de todos los servidores en función de la n o  existencia del mobbing 

(Brunet, 2011, p.22 - 24).  

La importancia del clima organizacional es condicionada de manera 

pronta la interacción de conductas de los elementos de corte humanistico dentro 

de la entidad, visualizar la problemática genera un no adecuado clima laboral, 

con llevaría en la entidad mejoras a través de una adecuada y correcta gestión 

del talento, evitando hostilidades y por ende bajo del desempeño laboral por 

razones evidentes. (Chiavenato, 2011).  

Cuando el clima según la gestión de la autoridad presenta un tipo de 

autoritarismo explotador suele la dirección muestra desconfianza en sus 

trabajadores. El clima reflejado tiene como factor el miedo, el ambiente en que 

se realiza el trabajo es represivo, encerrado y no favorable. Pocas veces se 

valora el trabajo realizado correctamente y muy amenudo muestra ser 

organizacion no formal oponiéndose a los parámetros de la organización comun 

(Chiavenato, 2011, p.115).  

Cuando el clima según la gestión de la autoridad presenta un tipo de 

autoritarismo paternalista suele existir confianza condescendiente entre 

dirección y trabajadores. Son utilizados a veces castigos y recompensas esto 

también determina que a veces se juega con las necesidades sociales de los 

trabajadores y los monitores manejan muchas herramientas para un adecuado 

control (Chiavenato, 2011, p.119).  

Podemos informar que laa mayor parte de las decisiones son expuestas 

directamente por la dirección, en este tipo de clima, ocacionalmente es 

desarrollado en una organización informal; esta es condescendiente a los 

objetivos de la entidad, pero el clima se muestra desfavorable (Chiavenato, 2011, 

p.124).

Podemos mencionar que el clima de tipo participativo se caracteriza por 

ser un clima consultivo determinado por la confianza extrecha entre los 

superiores hacia los empleados (Chiavenato, 2011, p.130).  

Podemos mencionar que el clima participativo también se caracteriza por 

presentarse como clima grupal donde existe una plena confianza de la dirección 

hacia los trabajadores. Cabe indicar que la motivación es participar, trabajando 

en dirección hacia objetivos por resultados. Para funcionar coherentemente es 
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necesario el trabajo en equipo, hacia el horizonte de metas preestablecidas 

(Chiavenato, 2011, p.131).  

Valladares y Ponce citado por Vázquez (2012, p.67), donde exponen que, 

el clima laboral en ciertas situaciones cabe ser influenciado de manera reactiva 

pues el individuo no se adapta facilmente frente a un grupo de personas de su 

entorno.  

El comportamiento humano individual tiene como base el sustento sobre la 

personalidad, la motivación al logro y el ambiente que rodea al individuo donde 

encontramos actitudes como, el egoísmo, la competencia, la envidia, la 

solidaridad que no es mas producto del secretismo (Vázquez, 2012, p.72).  

Establecer grupos conlleva muchas funciones sociales a su vez los 

grupos dan la oportunidad a sus integrantes para realizar actividades que les 

interesen, recordemos que la empatia permite adaptarse y sobrellevar actividades 

impuestar resaltando el trabajo cooperativo (Du Brin, 2012, p. 315).  

Los equipos integrados son lugares de compartir información y por ende 

medios de comunicación, a su vez es una escuela compartes enseñanzas 

tanto técnicas como administrativas para ser aplicadas en el trabajo diario 

basádos en normas preestablecidas (Du Brin, 2012).  

Chiavenato (2011, p. 210) un equipo considera a sus integrantes adquieran 

compromisos, identidad, y pertenencias, recordemos que a muchos nos gusta 

integrar frupos siempre mas que esto conlleve adoptar prestigio o influencia.  

La importancia del clima laboral condiciona directamente la interacción de 

comportamientos propios del ser humano en la entidad, observar 

constantemente el problema que influye en un inadecuado clima laboral, logrará 

que la entidad logré una eficiente gestión del talento humano, para que a futuro 

no tengamos descontento y baja del desempeño laboral, por situaciones que se 

ven a simple vista (Chiavenato, 2011, p.65). 

Ehrhart & Kuenzi (2017) hablar de clima organizacional es evaluar aquello 

que sucede en el entorno laboral a su vez su interaccion de aquellos que 

participan en ella. Asimismo, Hadiyatno (2018) recordemos que el clima 

organizacion repercute todo aquello que incurre dentro de la misma, por ende, la 

mirada a sus objetivos y desarrollo considerado por los directivos. 

 Para Pavlovic (2018) la suma de esfuerzos de cada colaborador desde su 

actitud como disposición conlleva en poder contar con una política organizacional 
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Propia. Tambien Thamizhselvan & Shakila (2019) toda organización tiene un 

clima interno y externo que influye en las prácticas y políticas de la gerencia y los 

empleados.  

El clima organizacional establece como necesario una percepción e 

interrelación de los colaboradores con los factores organizativos como por 

ejemplo determinar los niveles de comunicación, toma de decisiones, lo 

importante q es establecer reconocimientos, procesos de mejora continúa 

alineadas a policías de productividad que sean establecidas en los planes de 

recursos humanos con el fin de involucrar y estos sean participes a los 

colaboradores. (Zacher & yang, 2016). En toda organizacion debemos considerar 

retos existentes e indicar que tan medibles pueden ser para ello es necesario 

conocer el entorno de sus pro y contras (Shanker et ál, 2017).  

Ferreira et ál (2017) las variables intermedias: miden el entorno de las 

empresas sobre aspectos como comunicación, rendimiento, motivacion y toma de 

decisiones como variables importantes que forman parte del proceso 

organizacional. Sin embargo, cuando uno se adapta a los cambios es necesario 

corregir errores y por ende aprender de los fracasos que nos sucedan (Caniëls & 

Baaten, 2019). 

 Asi mismo, Jegajothi & Sudha (2015) considera que la motivación es 

necesaria mas aun si este se realiza en el entorno de los trabajadores, porque 

permite un logro adecuado de los objetivos. Además, podemos identificar 

situaciones que se vivencias en la practica laboral tales como: autosuficiencia, 

equidad y otros que expresan de manera practica como debemos establecer un 

comportamiento organizacional (Yee & Ananthalakshmi, 2017). 

Por otra parte, podemos decir que la percepción que tenemos de un 

colaborador en una determinada área de trabajo, va asociada a cuan prometido 

este con su labor ante ello la experiencia que traiga ayudara a cumplir los 

objetivos institucionales (Saleh & Atiya, 2014).  

La teoría Y plantea que los lideres mediaticos deben asumir rol de 

motivacion fomentando la satisfaccion bajo condiciones deseables, a su vez 

buscar en sus colaboradores fortalecer sus capacidades a razon de adeucadas 

competencias sin descuidar aspectos fisicos importantes para la realizacion de als 

mismas bajo un enfoque metal necesario y que de ellos mismos exista 

compromiso de asumir retos y lograr objetivos (Lin & Liu, 2016). 
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Según Bordas (2016) Considera que el clima laboral define a los elementos 

que integran su ambiente de trabajo, observables directa o indirectamente por sus 

colaboradores por ende, tiene repercusión en el comportamiento laboral, es decir 

en su desempeño a traves de las relaciones con la alta dirección , colegas y en 

especial con los servidores a quienes deben su atención incluso con su entorno 

familiar. 

Según la información recabada a cerca del desempeño laboral podemos 

decir lo siguiente:  

Pernía y Carrera (2014, p.32) mencionan que “El desempeño laboral es la 

suma de esfuerzos que todo empleado tras un análisis propio de las funciones 

encomendadas en su área u oficina y las desarrolla poniendo en énfasis las 

habilidades a fin de desempeñar eficazmente su tarea”.  

Uzcategui (2011) expone que: “El desempeño laboral se efectua poniendo 

en practica cada una de las funciones establcidas ponindo en evidencia las 

capacidades, habilidades en la oficina encomendada de manera eficiendte hacia 

la consecución de objetivos organizacionales” (p.87).  

El desempeño laboral es orientado y planteado a través d ela suma de 

conocimientos, destrezas, moivaciones y liderazgo impartido por la persona, 

irradiando cada uno de los aspectos propios hacia el logro de la funcion 

determinada (Valle, 2010, p.67).  

La teoria expuesta Pernía y Carrera (2014) nos plantea que “ubicar 

aquellas direcciones no encaminadas permite a los jefes o dueños plantear 

alternativas donde pongamos en énfasis todo el talento humano, por ello se 

debería implementar estrategias para compensar, mejorar las condiciones 

laborales, diseños de puestos entre otros.” (p.35).  

La teoría expuesta Pernía y Carrera (2014) plantea “Lineamientos sobre 

como evaluar el desempeño labora”, considerado adecuadamente las funciones, 

comportamiento, y rendimiento expuestas según lo establecido por el trabajador.  

Evaluar el desempeño laboral se solicita que este sea realizado de forma 

integral, sistémica y continua y debe partir del jefe inmediato esta decisión para 

que a su vez el trabajador realice un adecuada labor cumpliendo con las 

funciones establecidas se requiere también que contenga actitudes, rendimiento 

y comportamiento en su centro de labores esto propiciaría calidad, oportunidad y 

cantidad en el servicio producido por otro lado tambien evaluar el recurso 
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humano permite establecer e indicar a los trabajadores como se esta 

desempeñando su trabajo y  que acciones a corto plazo serán necesarios para 

establecer documentos de adecuacion (Pernia y Carrera, 2014).  

El desempeño laboral en toda entidad influye varias razones. Varia según 

el interés de cada persona y el contexto donde se realiza, y es indudablemente 

analizar la coyuntura, las condiciones e interpetaciones de lo que se busca 

realizar y mas aun en cad aperona que lidera (Chiavenato, 2009). 

Dimensiones del desempeño Laboral segun Pernía y Carrera (2014) 

Pernía y Carrera (2014) sostienen “Desempeñar adecuadamente sus 

funciones es la forma mas responsable y eficiente de que los colaboradores 

asuman el compromiso por la consecución de una tarea, esta permitirá que se 

haga acorde a lo planificado”. (p.36). 

Pernía y Carrera (2014) Hacen referencia que: “Es el comportamiento de las 

destrezas están a razón de expresiones mostradas por el servidor frente a las 

funcionalidades expuestas del atributo. Esto permite evaluar competencias, la 

actitud y realziacion de efectuado en el trabajo realizado.” (p.36) 

Pernía y Carrera (2014) expone, además: “El rendimiento está en función 

de cómo es que el servidor efectua las responsabilidades en base a el enfoque de 

la eficacia y a la eficiencia con lo planteado, para ello se prevee a través de la 

predisposición y adecuada estrategia para resolver los problemas como el 

absentismo, disposición y finalmente el trabajo en Equipo.” (p.36) 

Yongxing el át (2017). cumplir con las obligaciones sobre una tarea 

asignada permite establecer su compromiso. Es necesario en toda organizaicon 

evaluar constante mente a nuestros colaboradores fin de medir sus capacidades y 

destrezas en el puesto, par ello requerimos que esta evaluacion sea individual. 

(Guartán el át, 2019) 

Al-Omari & Okasheh (2017) plantean la importancia de identificar el 

rendimiento y la eficiencia de los colaboradores bajo la premisa donde el se 

encuentra. Lo deseado o parte de la producción se suele denominarse 

rendimiento, a razón de las acciones establecidas producto de la habilidad 

Funciones Comportamiento Rendimiento 
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sumada al conocimiento de un colaborador en un tiempo determinado (Zafar el át, 

2017). 

Los parámetros que intervienen en el desempeño de una organización 

consecuentemente han sido tanto intrínsecos como extrínsecos, donde 

resaltamos las actitudes como la satisfaccion de los miembros en un periodo 

determinado (Bakotić, 2016). Manifestaron, Mahadevan & Hsiang (2019) para 

lograr el buen desempeño de un colaborador se requiere disposicon sobre 

acciones o tareas especificas preestablecidas y esto requiere que el mismo se 

capacite constamente, a su vez garantizará un adecuado estandar a su producto 

entregado. 

También, Muda et ál (2014) el estres laboral es producido cuando la 

demanda laboral supera a os recursos con los que contamos  para realziar 

nuestra labor y esto se denota al ver al servidor atareado en tiempos de la 

comision asignada, para ello es necesario involucran al servidor osea motivarlo , 

plantearle soluciones e impulsarlo a que si lo puede lograr cumpliedo ese obejtivo 

planteado , para culminar la comunicación establecida con el servidor debe ser 

clara y en los tiempos precisos considerando que esta forma permitirá empatizar y 

garantizar el exito de lo establecido por el servidor. 

Las organizaciones modernas evauar a sus equipos de manera 

personalizada sin generar un resquebrajimiento en ellas y sus posibilidades de 

logro como bonificacion o recompensas, para ello se utiliza una estrategia propia 

del evaluado (Sanyal & Wamique, 2018). También, Asad et ál (2018) los 

empleados con creatividad y disposición de aprender deben ser considerados 

como piedra angular en el desarrollo de una organizacion y por ende retenerlos 

debe ser prioridad por tener competencias y compromiso para ello la motivación y 

una adecuada comunicación genera compromiso y mejor los hábitos de todo 

colaborador  asu ve permitira que este previsto en un documento organizativo. 

Formulación del problema: 

¿Cómo mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

en la municipalidad distrital de Morrope, 2019? 

Justificación del estudio: 

Según Hernández (2014) dicha justificación se basa en 5 criterios 

primordiales en función a lo planteado, a razón de las variables mencionadas como 
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son clima laboral y el desempeño laboral de los trabajadores administrativo y 

acontinuacion detallamos: 

 

De conveniencia, no solo buscamos resolver una problemática sino 

buscar alternativas que beneficie al gobierno local y permita encontrar 

respuestas al manejo de esa problemática a través de herramientas 

gerenciales. 

De relevancia social, porque considero según los resultados se establecio 

una concientización para la alta dirección como al trabajador mismo recordando 

que el fin supremo es dar un buen servicio a la comunidad morropana. 

De carácter teórico, buscamos a través de esta investigación mostrar el 

marco teorico para que el trabajador del área tenga un insumo para poder 

manejar la discusión expuesta en las variables de estudio de la presente 

investigacion. 

De carácter metodológico, dse adecuo la herramienta denominado 

cuestionario, para poder recolectar la información de los encuentados a razón del 

objetivo establecido. 

De criterio práctico, considero a través de las respuestas y en base a 

enfoques o paradigmas consultadas, para ello se planteará una propuesta para 

mejorar el clima laboral en esta unidad a evaluar. 

 Hipótesis 

Si se implementa acciones de clima organizacional entonces se mejoraría 

el desempeño de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Morrope, 2019. 

Objetivos: 

Objetivo General: 

Proponer acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos en la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019. 

Convivencia 
Relevancia 

Social 

Carácter 

Teorico 

Carácter 

Metodologico 

Criterio 

Practico 
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Objetivo específicos: 

 Diseñar acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño laboral

de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope

,2019.

 Diagnosticar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la

municipalidad distrital de Mórrope ,2019.

 Validar acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño laboral

de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope,

2019.
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II. MÉTODOS

2.1. Tipo y diseño de Investigacion 

La presente investigación fue elaborado en base al enfoque Cuantitativa – 

No Experimental , para lo cual se realizó un diagnóstico sobre el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope 

basada en acciones de clima organizacional para ello se revisó la literatura 

cientifica, a su ves permitio levantar información proporcionada por el oficina de 

recursos humanos aplicando en ello cuestionarios hacia ambas variables de 

estudios dirigido a la poblacion administrativa de esta entidad local a su ves la 

investigación propositiva concluyo también al dejar luego la elaboración de una 

propuesta sobre el estudio previsto. 

 La investigación Tipo Descriptivo permite describir cada variable de estudio sin 

siquiera modificadas o probar la existencia de algún suceso y comprobarlo, esto lo 

indica el investigador en Hernández (2014, p. 80). 

El esquema planteado para este estudio: 

 M  O 

Dónde: 

M= Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Morrope ,2019. 

O= Observar las Variables de estudio. 

Hernández. (2014, p.149) “El presente estudio se efectura sin la 

manipulación deliberada de las variables como son tanto clima laboral y 

desempeño laboral y bascaremos observar los comportamientos en su habitat 

natural”.  

Hernández. (2014, p.151) “El estudio trasversal recolecta información en 

un solo momento, y no se logrará hacer seguimiento a las variables a través del 

tiempo”, todo esto se realizará en función a un cuestionario aplicando la escala 

de Likert. 
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2.2 Operacionalización de Variables 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIÓN

AL

  DIMENISONES INDICADOR  ÍTEMS  ESCALA 

Clima  

Organizacional 

Brunet  (2011, p.43) “El 

clima Organizacional es el 

proceso de involucramiento 

de los elementos humanos 

dentro de una organización 

a través de las  funciones 

que realizan dentro de su 

puesto  de  trabajo,  a 

través de una interacción 

tanto como resultados 

positivos como negativos.” 

Clima Organizacional es 

aquel que muestra la 

relación de los elementos 

humanos en función de 

los elementos que posee 

la empresa y sus 

compañeros símiles 

dentro de la entidad. 

Liderazgo Conocer cada trabajador 1 

Ordinal 

Muy Alto 

[73 – 90] 

Alto 

[55- 74] 

Medio 

[37 – 54] 

Bajo 

[19 – 36] 

Muy Bajo 

[18] 

Liderar 2 

Relaciones   
interpersonales. 

Empatía 3 

Amabilidad 4,5 

Sinergia 6 

Implicación Identificaron con la entidad 7 

Compromiso de trabajo 8,9 

Organización Conocer la axiología  
imstitucional

10 

Respetar las normas y 

reglas de la entidad. 

11 

Reconocim iento Promoción de puestos 12 

Reconocimiento al mejor 
empleado 

13 

Incentivos Incentivos motivacionales 14 

Mejoramiento de las condiciones 15 

Vacaciones 16 

Igualdad Trato igualitario entre jefe y trabajadores 17 

No existencia de Mobbing 18 

Desempeño 

Laboral 

Pernía y Carrera (2014, 

p.32) (2011, p.87) nos 

plantea que: “El 

desempeño laboral es un 

efecto del esfuerzo 

conjunto del trabajador 
que interiorizó todas las 

funciones designadas a 

su puesto de trabajo y las 

logró realizar con sus 

habilidades propias 

generando así la eficacia

de su trabajo”

Desempeño  laboral es 

el que realizan los 

trabajadores dentro  de 

una entidad estimulando 

sus habilidades en 

función del cumplim iento 

de         las funciones 

delegadas. 

Funciones Conocimiento de Trabajo 1,2,3,
4

Ordinal 

Muy Alto 

145-

180] 

Alto 

[109-

144] 

Medio 
[73-108] 
Bajo [37-

72] Muy

Bajo [36]

Capacidad de Análisis 5,6,7,8 

Comportamiento Habilidades 9,10,11,12 

Actitudes 13,14,15,16 

Satisfacción 17,18,19,20 

Rendimiento Resolución de problemas 21,22,23,24 

Ausentismo 25,26,27,28 

Compromiso 29,30,31,32 

Trabajo en equipo 33,34,35,36 

Fuente Propia 
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2.3. Población y Muestra 

La población considerada en la presente investigacón fue 90 Trabajadores 

Administrativos del presente gobierno local. Porque no fue necesario utilizar 

muestra (Ñaupas, 2018). 

   Distribución de la Población Censal 

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Nº Trabajadores 

Gerencia Municipal 2 

Secretaria General 3 

Subgerencia de Administracion Y Finanzas 16 

Subgerencia de Infraestructura y desarrollo urbano y 

rural

12 

Subgerencia de Planificacion y Presupuesto 9 

Subgerencia de Gestion Ambiental 10 

Subgerencia de Asesoría Jurídica 4 

Subgerencia de Desarrollo Social Y Servicios 

Comunales

16 

Subgerencia de Economico Local 8 

Oficina de Comunicaciones y Tecnologias de la 

información

4 

Procuraduria Pública 2 

Oficina de Recursos Humanos 4 

Total 90 

Fuente: Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Morrope, 
2019. 

2.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

a) Técnicas

Técnica Instrumento Variable Unidad  de información 

Encuesta 
Cuestionario 

Clima 
Organizacional 

Trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad distrital de 

Morrope ,2019.

Desempeño Laboral 
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b) Cuestionario

Cuestionario de Clima Organizacional 

El instrumento empleado para la variable clima laboral considerado fue en razón 

al modelo implementado por neyra alayo Malena en su investigación basado con 

18 preguntas según las dimensiones establecidas para esta investigacion. 

Cuestionario Desempeño Laboral 

El instrumento empleado para la variable desempeño considerado fue en razón al 

modelo implementado por Rolano Reátegui Sheila en su investigación 

expresada con 36 apreciaciones. según lo indicado en las dimensiones 

propuestas. 

La validacion se efectuó considerando al criterio juicio de expertos, 

necesitándose la rubrica con aprobacion de t res eruditos en la mater ia . 

Se ha creido por conveniente utilizar el coeficiente de alfa de crombach para 

analizar esta investigación, por ello aplicó el cuestionario como instrumento, 

respaldándonos en la informacion proporcionada por el trabajador encuestado y dando 

como resultados segun los ítems de la escala de likert.  

2.5. Métodos de análisis de datos 

Siendo esta una investigación descriptiva, consideramos asociar en datos a 

través de niveles, comprometiendo a su vez agrupar datos recordemos que la 

asignación de frecuencias, presenta las indicadas presentadas a razón de 

analizar cada número existente en cada clase. Se represento a través de 

gráfico de barras la información numerica de las tablas de frecuencia 

acompañados de la utilización del SPSS versión 22. 

2.6. Aspectos éticos 

Esta investigación desarrollada considero citar a cada autor que ha 

contribuido con sus aportes teóricos también con el aporte de las referencias 

citadas y enmarcadas segun las premisas de APA establecidas por nuestra 

universidad, la información proporcionada por la entidad ayuda a lograr precisar y 

por ende indicamos que evita que en ella hagamos maniobras para evitar 

suspicacias. 
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III. RESULTADOS

OBJETIVO ESPECÍFICO 1: Diseñar acciones de clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Tabla 1: Diseñar acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019 

Fuente: Trabajadores Administrativos de la Municipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 1: Nivel de acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la Informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 1, el clima 

organizacional de los servidores administrativos municipales, fue alto con un 23% 

luego fue muy alto con 20% además en igual porcentaje se situo bajo y muy bajo 

con 20%, para finalmente medio con 17%. 

Nivel de Variable Nº % 

Muy Bajo 18 20 

Bajo 18 20 

Medio 15 17 

Alto 21 23 

Muy Alto 18 20 

TOTAL 90 100 



20 

OBJETIVO ESPECÍFICO 2: Diagnosticar el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Tabla 2: Diagnosticar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Nivel de Variable Nº % 

Muy Bajo 18 20 

Bajo 18 20 

Medio 18 20 

Alto 15 17 

Muy Alto 21 23 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Morrope 2019. 

Figura 2: Nivel de desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la Informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 2, el desempeño 

laboral en los servidores administrativos municipales, fue muy alto con 23%, luego 

con 20% fue muy bajo, bajo y medio respectivamente, y finalmente terminar con 

17 % alto. 
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DIMENSIÓN LIDERAZGO 

Tabla 3: Diseñar acciones sobre la dimensión del liderazgo del clima 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019. 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 3: Nivel de acciones sobre dimensión liderazgo de clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la Informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 3, la dimensión 

liderazgo del clima organizacional en los servidores administrativos municipales, fue 

de alto con 47%, luego muy alto con 23%, posteriormente bajo con 20% y finalmente 

contar con 10% muy bajo. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 9 10 

Bajo 18 20 

Alto 42 47 

Muy Alto 21 23 

TOTAL 90 100 
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DIMENSIÓN RELACIONES INTERPERSONALES. 

Tabla 4: Diseñar acciones sobre la dimensión de relaciones interpersonales del 

clima organizacional en los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de Mórrope, 2019. 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 4: Nivel de acciones sobre las dimensiones relaciones interpersonales del 

clima organizacional en los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la Informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 4, la dimensión 

relaciones interpersonales del clima organizacional en los servidores 

administrativos municipales, fue de alto con 33%, luego bajo con 30%, muy alto 

con 20%, posteriormente 10% es muy bajo y finalmente el 7% es medio. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 9 10 

Bajo 27 30 

 Medio 6 7 

Alto 30 33 

Muy Alto 18 20 

TOTAL 90 100 
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DIMENSIÓN IMPLICACIÓN 

Tabla 5: Diseñar acciones sobre la dimension implicación del clima organizacional 

en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 18 20 

 Medio 27 30 

Alto 21 23 

Muy Alto 24 27 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 5: Nivel de acciones sobre la dimensión implicación del clima 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019.  

Interpretaciones: 

Según la Informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 5, la dimensión 

implicación del clima organizacional en los servidores administrativos municipales, 

fue de medio con 30%, muy alto con 27%, alto con 23% y finalmente muy bajo 

con 20%. 
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DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 

Tabla 6: Diseñar acciones sobre la dimensión Organización del clima 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019. 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Mórrope 2019. 

Figura 6: Nivel de acciones sobre la dimensión Organización de clima 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 6, la dimensión 

organización del clima organizacional en los servidores administrativos 

municipales, fue de muy alto con 33 %, Luego bajo con 27%y finalmente tanto el 

medio como el alto tuvieron una valoración de 20%.  

Nivel de la Dimensión Nº % 

Bajo 24 27 

 Medio 18 20 

Alto 18 20 

Muy Alto 30 33 

TOTAL 90 100 
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DIMENSIÓN RECONOCIMIENTO 

Tabla 7: Diseñar acciones sobre el Reconocimiento del clima organizacional de 

los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope ,2019. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 12 13 

Bajo 24 27 

 Medio 3 3 

Alto 30 33 

Muy Alto 21 23 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 7: Nivel de Reconocimiento del clima organizacional de los trabajadores 

administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope ,2019. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla y Figura Nº 7, la dimensión 

organización del clima organizacional en los servidores administrativos 

municipales, fue de alto con 33% luego bajo con 27%, muy alto con 23%, además 

muy bajo con 13% y finalmente medio con 3%. 
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DIMENSIÓN INCENTIVOS 

Tabla 8: Diseñar acciones sobre la dimensión Incentivos del clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad distrital de Mórrope, 2019 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 12 13 

Bajo 24 27 

 Medio 3 3 

Alto 30 33 

Muy Alto 21 23 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

morrope 2019. 

Figura 8: Nivel de la dimensión Incentivos del clima organizacional en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de morrope 2019. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla 8 y Figura 8, la dimensión 

incentivos del clima organizacional en los servidores administrativos municipales, 

fue de alto y bajo con el mismo porcentaje de 23%, luego medio y muy alto con 

20%, y finalmente muy bajo con 13%. 
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DIMENSIÓN IGUALDAD 

Tabla 9: Diseñar acciones sobre la dimensión igualdad del clima 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de Mórrope, 2019. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 18 20 
Bajo 18 20 

 Medio 9 10 
Alto 27 30 

Muy Alto 18 20 
TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Morrope 2019. 

Figura 9: Nivel de acciones sobre la dimensión de la igualdad del desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla 9 y Figura 9, la dimensión 

incentivos del desempeño laboral en los servidores administrativos municipales, 

fue de alto con 30 %, luego muy bajo con 20% al igual que bajo con 20%, y similar 

situación reflejo muy alto con 20%. Y finalmente medio considero solo con 10%. 
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DIMENSIÓN FUNCIONES 

Tabla 10: Diseñar acciones sobre la dimensión Funciones del desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad Distrital de 

Mórrope, 2019. 

Fuente: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

morrope 2019. 

Figura 10: Nivel de la dimensión Funciones del desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla 10 y Figura 10, la dimensión 

funciones del desempeño laboral en los servidores administrativos municipales, 

fue de alto con 27%, luego muy alto con 23%, seguidamente muy bajo con 20%, y 

seguidamente medio con 17%, y finalmente bajo con 13%. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 18 20 

Bajo 12 13 

 Medio 15 17 

Alto 24 27 

Muy Alto 21 23 

TOTAL 90 100 
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DIMENSIÓN COMPORTAMIENTO 

Tabla 11: Diagnosticar el Nivel de la dimensión Comportamiento del desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Mórrope ,2019. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 15 17 

Bajo 21 23 

 Medio 12 13 

Alto 18 20 

Muy Alto 24 27 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la muniicipalidad distital de 

Morrope 2019. 

Figura 11: Nivel de la dimensión comportamiento del desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope ,2019. 

Interpretaciones: 

Según la informacion mostrada en la Tabla 11 y Figura 11, la dimensión 

comportamiento del desempeño laboral en los servidores administrativos 

municipales, fue de muy alto con 27 %, bajo con 23%, alto con 20%, muy bajo con 

17%, y finalmente medio con 13%. 
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DIMENSIÓN RENDIMIENTO 

Tabla 12: Diagnosticar la dimensión rendimiento del desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope, 2019. 

Nivel de la Dimensión Nº % 

Muy Bajo 18 20 

Bajo 72 80 

TOTAL 90 100 

Fuente: Trabajadores administrativos de la muniicipalidad distrital de 
Morrope 2019. 

Figura 12: Nivel de la dimensión rendimiento del desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Mórrope ,2019. 

Interpretaciones 

Según la informacion mostrada en la Tabla 12 y Figura 12, la dimensión 

rendimiento del desempeño laboral en los servidores administrativos municipales, 

fue bajo con 80%. y muy bajo con 20%.  
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IV. DISCUSIÓN

Opinar de clima organizacional es algo relativamente común en las 

organizaciones del sector privado pues interioriza lo que sucede en las mismas, 

las relaciones exisitentes y ante ello el grado de fidlizacion que existe entre sus 

participantes asi asegurar la conquista de si misma bajo el amparo y cumplimieto 

de objetivos. 

Contar con un buen desempeño plantea la eficiencia de la entidades a 

través de su productividad, lamentablemente en instituciones del sector público es 

común denominador, el desinteres por atender a las competencias del talento 

humano, buscando mantener un adecuado clima organizacional dentro de sus 

servidores, cuasados principalmente por factores como la apatía demostrada por 

el trabajador, mayormente por el servidor permanente o denominado Nombrado a 

razón de su categorización dentro de la entidad, y esto es sucede notoriamentne 

cuando en el sector público atravieza una gran crisis propiciada por la 

“dedocracia”, que conlleva a dar un servicio sin minimos estándares y el 

ciudadano lo percibe. El reto de hoy en día es generar compromisos en cada 

uno de los servidores a fin de que el ciudadano se lleve la mejor impresión 

del servicio prestado    sumado de un plan donde se fortalecesca als 

competencias y se elevede el estándar de servicio como una atención 

adecuada y con rostro humano.  

Es necesario mencionar que en el sector publico sus entidades como la 

Municipalidad distrital de Morrope, entre otras, existe un programa de gestión no 

acorde, por que se debería establecer procesos de evaluación del esempeño en 

sus servidores, esto sucede por que el supremo gobierno  no motiva que 

todos debemos contar co mejora continua y esto significaría evaluación 

constante y permanente previo proceso de capacitación en los diversos procesos, 

si bien es cierto que existe un órgano de control establecido por su ente rector, el 

monitoreo no es constante por ende la entidad omite muchos procesos y simplifica 

pensado estar haciendo lo correcto, dando como resultado retroceder y no seguir 

el ciclo de evoluacion en el servidor, al no disponer de lineamientos donde 

establezcamos compromisos y responsabilidades dentro de la misma 

entidad. A su vez teniendo esta herramienta consigan, lo que se planteo en 

este proceso investigativo es evidenciar demostrar cómo es que se situaba el 
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nivel del desempeño laboral dentro de este gobierno local para poder brindar a 

través de una alternitva o propuesta innovadora, si es atendible, para que la alta 

direccion de esta entidad, para mejorar las limitaciones de como se fue hallada 

en este estudio. 

Continuando con el propósito de este capítulo, para poder disernir el 

objetivo especifico uno, nos guiamos de estudio de Neyra (2017) en su tesis 

denominada “Clima  laboral  y  su  influencia  en  la  productividad  en  la 

autoridad administrativa del Agua Huarmey Chicama, 2017” desarrollada por la 

Universidad Cesar Vallejo (Tesis de Pregrado), donde se planteo el nivel de la 

variable clima laboral de la entidad de gobierno autoridad nacional del Agua 

Huarmey Chicama, este ident i f ico un porcentaje de 47.3% en regular nivel, 

un 23,3% en el bueno nivel y un 30,0% en el excelente nivel. Lo informado por 

Neyra enfatiza parcialmente con lo detallado en la tabla 1 del estudio realizado 

donde la variable clima organizacional en la entidad evaluada, fue de muy bajo 

y bajo en 40%, por otro lado, esa misma variable reflejo en los datos como alto y 

muy alto a razón de 43%.  

Ademas se observa que los resultados reflejan datos parecidos y 

cercanas en las varios estándares según los niveles, a comparación de una 

marcada positividad de clima dentro de la investigación de Neyra, cabe resaltar 

que estos datos reflejados se deben mucho según indica Neyra que se 

generó rotación por gran parte del personal encuestado,  fueron cambiados por 

diversas circunstancias hacia otras oficinas o dependencias , hasta existe la 

posibilidad de que sucito incorporación de nuevo personal, que generaron en 

ellos un no apropiada adecuación a los principios organizaiconales reflejados 

en que no se adecuaron a la visión y misión de entidad pública que se implanta en 

el gobierno local, y por ende los resultados reflejadosmostraron en el nivel bajo 

y muy bajo considerables dentro de la presente investigación.  

Al analizar y comparar ambos resultados reflejados en la investigación de 

Neyra y la nuestra, considero aceverar que el clima organizacional ha sido 

identificado por caracteristics propias dentro de la entidad, como los lineamientos 

estructurales, esto entrevee gran influenciado de la cultura organizacional 

expuesta .En este mismo orden podemos citar lo planteado por Valladares y Ponce 

citado por Vázquez (2012, p.67) donde explica que, el clima organizacional en 
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algunas momentos se ve influenciado negativamente ante la inadecuada 

adaptabilidad del personal frente circunstacias del contexto o a la reacción animal 

puesta de aquella que dirije dentro de la entidad.  

Du Brin (2012, p. 315), los equipos brindan oportunidad a sus integrantes 

realizar actividades de interés y satisfacción, fomentando a su vez la empatia 

establecidos en la afiliación, además de tareas impuestas que en grupo son 

alivianadas , la asociatividad ante una circunstancia conlleva tomar decisiones ante 

la superioridad inmediata; podemos a su vez indicar que la asociatividad fortalece 

los vínculos de expresividad conductual, casi de inmediato se conoce lo que 

ocurre en el resto de la organización a su vez los equipos son lugares de soporte 

donde se puede establecer mecanismos de solución abierto a responder y acoger 

recomendaciones de mejora para ser solucionados. (p.320).  

Podemos mencionar que la consecuenia  de los resultados evidenciados 

en la presnete investigación considera que la causa principal fue la necesidad 

de adaptacion de los equipos frente a los nuevos paradigmas, reaccionando 

hacia una marcada situacionalidad en los porcentajes negativos dentro de la 

organización evaluada, es importante entonces como conclusión dejar claro que 

para que exista y se de paso a un buen clima organizacional, es necesario 

evidenciar una suma de esfuerzos entre el equipo que se desempeña dentro de la 

organización, es por ello que se debe considerar necesario e importante al 

asumir responsabilidades ante ello es necesario tener previsto un plan de 

mejora, para crear medios afectivos entre los pares que se incorporan 

periódicamente y paulatinamiente a la organización incoporando la opinión de 

los servidores con permanencia “ los dinosaurios de la organización”, de esta 

manera lograremos el crecimiento  de  los niveles positivos de un clima 

organizacional en la entidad. 

Para analizar los aspectos dirimentes de la segunda variable, 

consideraremos lo expuesto en el trabajo realizado por Sum (2015) en su 

investigación tesistica “Motivación como Clima laboral y Desempeño laboral" 

desarrollado por la Universidad Rafael Landívar de Guatemala. Donde menciona 

que el desempeño laboral de los colaboradores logra reflejar una categoría en 

su gran mayoría aceptable para la investigación demostrada y, 

cuantitativamente los resultados se encuentran en niveles en buenos rangos con 
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45%, niveles medios en su rango con 15% y niveles de mal rango malos con 

40%. Los resultados de Sum, exponen que las evidencias planteadas de manera 

pacial están expuestos en la tabla N°02 del presente estudio, donde ahí se 

identifica respecto al desmepeño laboral sus niveles y estos denotan segun 

su evaluación que fueron de muy bajo y bajo con 40%, 20” en rango medio y en 

el alto y muy alto nivel el dato fue de 40%. Abreviando, el informe establece que la 

investigación según los resultados encontramos que el mismo caso de similitud y 

carcania en los niveles indicados en la variable clima organización expuestas 

anteriormente.  

Para poder complementar bajo amparo teorico lo evidenciado dentro de estos 

dos estudios analizaremos la teoría del autor Pernía y Carrera (2014), en la cual 

determinarón “El desempeño laboral es un proceso de evaluación, a través de las 

funciones, comportamiento, y rendimiento que manifiesta el trabajador”. Los 

investigadores indican la necesidad principal de resolver como alcanzar un buen 

desempeño laboral. 

Evaluar el desempeño laboral consiste en ser una secuancia regular 

realizado por los jefes inmediatos de forma integral sistematica y continua 

que permite incorporar actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del 

trabajador en el desarrollo de sus funciones, resaltando en ello la urgencia de 

contar con servicios que cubran, sino que cuenten con los minimos estándares 

de calidad, ante ello la oportunidad de brindarlo en el menos tiempo y cubran la 

expectativa. A veces se presentan circunstancias como la carencia de adaptarse 

a retos y encontrar disosicion hacia los elementos nuevos dentro de la 

organizacional, donde influye en la valoración, la falta de competenias minimas, 

por ejemplo, de sus funciones principales, el supuesto inherente de no conocer se 

supera como la predisposición a su vez entender la idisincracia y características 

propias de la entidad, entre otros factores que delimitan un lerdo rango de 

desempeño laboral. EL proceso de evaluación del talento humano permite 

informar a los trabajadores como están desenvolviendose en su labor y por ende 

plantear alternativas de corrección. 

Lo indicado por los autores Pernia y Carrera es reflejado en la tabla 

N°10 proporcionada para esta interpretaciony ahí establece el nivel del 

responsabilidad en el desarrollo de las funciones y su influencia en el desempeño 
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laboral, que si bien es cierto alcanza niveles más altos que bajos, ante ello no se 

puede dejar de lado los niveles bajos, que sumado en sus dos categorías alcanzan 

un 33% considerables para poder afirmar la teoría de la adaptación 

organizacional a los nuevos enfoquesque ingresan y mas aun cuando esta 

entidad puede ser evaluada en cualquier momento.  

Por consiguiente, podemos mencionar que al interpretar los resultados del 

estudio realizado  y comparándola con las investigaciones anteirores alcanzan un 

grado de comparación y concordancia aunque refleja también cambios 

contextuales en las unidades de análisis osea las entidades que se realizaron 

dichas investigaciones tienen escenarios y contextos no acordes ante ello la 

investigación expuesta refleja su base teorica y destaca la necesidad de 

establecer una propuesta formal para resolver el clima laboral notado y quede 

como un precedente para futuros estudios mas aun en el complejo y batallador 

sector publico donde nos ubicamos. 
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V. CONCLUSIONES

5.1. Proponemos acciones de clima organizacional para mejorar el desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos en la municipalidad distrital de 

Mórrope. Ante ello hemos identificado y para ello podemos determinar que el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos dentro de la entidad local, indica como que el clima 

organizacional alcanza un 23% en el nivel alto, mientras en el desempeño 

laboral 23% en el nivel muy alto. Para ello expongo y menciono que esto 

resultados son favorables considerablemente, es por ello indicamos que las 

variables analizadas nos reflejan de manera positiva dentro de la gestión del 

Gobierno local. 

5.2. Identificamos la variable clima organizacional donde según los servidores 

mencionan y la ubican en un nivel de alto con la predominancia del 23%, 

seguido de la equitativita de porcentajes (20%), en los niveles muy alto, bajo 

y muy bajo, y con el 17% en el nivel medio. Podemos mencionar que 

también se establecio varias dimensiones como el liderazgo, encontrándose 

en ella un nivel más predominante en el alto con 47%, luego la dimensión 

como relaciones interpersonales indica un nivel de 33% y arroja como alto, a 

su ves el nivel de implicancia e igualdad en el mismo nivel alto con 30%, las 

dimensiones organización y reconocimieto deja los siguientes resultados , la 

primera indica un 33% en el nivel muy alto y la segunda que es 

reconocimiento con 33% pero ahí solo da nivel solo alto. (Tablas 1, 3, 4, 5, 

6, 7, 8, 9,). 

5.3. Identificamos la variable desempeño laboral donde según los servidores 

encuestados dan como resultado al nivel de muy alto reflejado en el 23%, 

luego la equitativita de porcentajes de 20% en los niveles de medio bajo y 

muy bajo, para finalizar con el 17% en el nivel alto. Ademas se identificó en 

el nivel de la dimension Funciones refleja un 27% y esta se luce como 

predominante en un nivel alto, luego la dimensión comportamiento nos 

indica un 27% como resultado también se establece en él muy alto, y por 

ultimo el rendimiento con 80% luce, pero en el nivel bajo. (Tablas 2, 10, 11, 

12). 



37 

VI. RECOMENDACIONES

6.1. Recomendamos a el área de recursos humanos de la presente entidad local 

establecer un programa de prevendas, recompensas que generen 

compromisos, recordando que el incremento de remuneración afecta de 

manera presupuestal, pero de esta forma habra mecanismos de socializar a 

todos los colaboradores, luego por los resultados arrojados en la dimensión 

Incentivos, donde el servidor actua a razón de la carencia de esta dimensión 

de manera positiva. 

6.2. Ponemos de conocimiento a la alta dirección de la Municipalidad distrital de 

morrope, evidenciar mejor el liderazgo y la forma como se esta 

empleando, para hacer entender a los equipos lo importante que son y lo 

valioso que son para la entidad, a su vez explotar a través del ser líder, las 

habilidades necesarias para lograr la productividad en su máximo 

explendor a través de márgenes positivos, además 

complementariamente puedo referir que esta se va lograr si realizamos 

inducciones de coach en iderazgo y por que no empowerment a los 

principales funcionarios y por que no comprometer a que se replique con 

cada uno de los equipos , esto lograra integrarlos y ser participe mejor 

en la toma de decisiones y hacerlos mas productivos, además la 

sugerencia menciona también que a través de una investigación pre 

experimental donde se pruebe el efecto de las variables bajo las acciones 

correctivas. 

6.3. Se Aconseja a la Oficina de Recursos Humanos, planificar mejor los 

indicadores de como medir verdaderamente la productividad en la entidad 

estudiada, a para ello una alternativa es realizar constantes evaluación 

de preferencia inopinadas donde no solo se diga en que se falla sino 

que se establesca herramientas de mejora continua, estimulen así el 

mejor funcionamiento y ponderación de productividad en la realidad laboral, 

donde los resultado permitan poder a través de una evaluación de 

desempeño 360° mejor la efectividad, eficacia y eficiencia de los servidores 

finalmente a través de una investigación descriptiva permitiriá calif icar las 

variables en estudio. 
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6.4. Proponemos como alternativa en el presente estudio a proximas 

investigaciones, realizar un estudio pre experimental o cuasi 

experimental, donde se establesca realmente un programa de mejora 

continua de la productividad, a través de un adecuado manejo del clima 

organizacional, para saber así cuales son los lineamientos de mejorar 

en el clima organizacional de la entidad con el fin que la productividad 

sea cristalizada en los resultados. 
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VII. PROPUESTA

Solicitamos que a través del área de recursos humanos sea considerada 

esta propuesta que busca establecer las condiciones favorables para la 

realizacion de actividades de los trabajadores administrativos. a su vez, 

proponemos acciones orientadas al mejoramiento del clima organizacional, 

fomentando el uso adecuado del recurso interno disponible y tengan un horizonte 

resultado al menor tiempo posible. 

7.1. Estrategias para la gestion del clima organizacional:  

Primer pilar (inspirar liderazgo), consideramos que todo esfuerzo merece 

un reconocimiento eso conlleva a darle valor agregado al trabajador. 

 Segundo pilar (declarando y escuchando), consideramos que a través 

de un buen mecanimo de comunicación conllevaría mejor desempeño en sus 

funciones en los equipos de trabajo. 

Tercer pilar (agradeciendo), mencionaremos que a través de incentivos 

fomentamos compromiso, buscando involucramiento, iniciativa y bases para 

establecerlo dentro del plan institucional. Para ello se requiere empoderamento 

previo en metodología de gestión de proyectos, atención al usuario y habilidades 

interpersonales, a través de ello buscamos cambio sustancial en los equipos. 

Cuarto pilar (desarrollando y motivando), requiere que a través del área 

de recursos humanos se consolide las bases para nuevos liderazgos en los 

cuales descansara las responsabilidades a futuro. 

Plantear “Este es un excelente lugar para trabajar “, intenta establecer 

que el compromiso de todos los que integran el equipo y generar las condiciones 

para lograr un escenario idoneo para laborar, donde la interpretación para uan 

adecuada toma de decisiones a todo nivel es un factor imperante pues da 

sostenibilidad a los pilares. 

La propuesta a partir de la aplicación en el área de recursos humanos se 

establece un programa de capacitación, rediseño de procesos, estrategias de 

comunicación y difusión de conocimientos, que involucre a trabajadores con 

INSPIRAR 

LIDERAZGO 

DECLARANDO 
Y 

ESCUCHANDO 
AGRADECIENDO 

DESARROLLANDO 
Y 

MOTIVANDO 
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habilidades para elevar la productividad ante las contingencias y a su ves 

garantizar que los lideres emergentes motiven y generen autonomía e innovación. 

Beneficios de la propuesta 

 Incrementar el nivel de motivación ante supuestos o sucesos fortuitos. 

 Formar líderes buscando en ellos determinanción e innovación en su equipo. 

 Fomentar escenarios donde generemos participacion, confianza y compromiso. 

Acciones Propuestas 

 Programa de fortalecimiento y desarrollo en habilidades interpersonales. 

 Estrategia de Comunicación, difusión y transferencia de conocimientos. 

 Programa de rediseño de procesos. 

7.2. Programa de fortalecimiento y desarrollo en habilidades 

interpersonales. 

Primer pilar (inspirando liderazgo), busca que los conocimientos logren ser 

fortalecidos en equipos y estos tengan una base de modelos de gestión exitoso. 

La duración del programa será de un año y será financiado con recursos propios 

directamente recaudados, ccon soporte de áreas especializadas. 

Acción 1: Dictar talleres en metodología de gestión de Proyectos. 

Alternativa N° 1 

Descripción Desarrollar un taller con cuatro sesiones (cuatro horas por 
sesión) sobre: 

Planificación.  
Control. 
Reportes de Avance. 

Lineamiento Buenas prácticas de gestión de proyectos. 

Recurso 03 talleres en gestión de proyectos 

Indicador Porcentaje de personal capacitado metodología de gestión de 
proyectos 

Duración 8 semanas 

Costo 0 soles 
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Acción 2: Desarrollar conocimientos en Presupuestos y Atención al 
Usuario 

Alternativa N° 02 

Descripción 

Sensibilizar, orientar, concientizar e Implementar a la 
entidad la importancia de los cambios en el entorno. 

Plantear un caso práctico donde se expone 
consideraciones y a su vez establecer lineamientos 
hacia el logro de objetivos del area e institucionales. 

Dimensiones de cambios en el entorno. 
Importancia del cambio  
Carga laboral  
Tratamiento sobre la distribicion del personal y 
por ende la carga laboral según lo 
presupuestado, por ello se plantea implementar 
conocimientos en presupuestos para una mejor 
toma de decisiones además la mejora sobre el 
dimensionamiento del personal como 
conocimientos en: 

 Contabilidad y finanzas para no especialistas.

 Formulacion de proyectos.

 Gestion y desarrollo de la atención al usuario

Lineamiento 
Alineación con un programa de capacitaciones en 
RR.HH. 
¿Son importantes los cambios y tenemos que tener 
herramientas para enfrentarlos? ¿Conocer implica dar 
cumplimiento los objetivos?  

Recurso Charlas de sensibilización dirigidas por trabajadores 
hacia áreas claves. 
Cuatro cursos para ocho participantes seleccionados 
por la entidad. 

Indicador % Porcentaje de personal capacitado en Presupuesto y 
atención al usuario. 

Duración 24 semanas. 

Costo 600 por curso 
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7.3. Estrategia de Comunicación 

El tercer pilar Agradeciendo, conlleva que el trabajador debe conocer y 

comprender lo responsable que es el para la entidad y la necesidad de su 

compromiso, además plantea que la carga horaria y las metas que se plantea el 

trabajador, debe lograrlas en equilibrio de parte de la alta dirección con su 

servidor. 

Se plantea que esta debería durar seis meses y comprometerá a todos los 

trabajadores administrativos de la entidad. Sera realizada con recursos 

directamente recaudados y sera complementado con apoyo externo: 

ACCION 3: Implementar concursos “Esperando tu aporte”. 

Diseño acción propuesta 3: 

Alternativa N° 03 

DESCRIPCION No hay ninguna fuente en el documento actual.donde 
la innovacion sea parte del impacto de los objetivos 
organizacionales. 

 Análisis y delimitación de objetivos de la
entidad

 Taller de innovación organizacional.
 Elaboración y evaluación de propuestas.
 Evaluación de resultados.
 Plan de propuestas innovadoras y 

reconocimientos. 

LINEAMIENTO Impulsaremos el buzón de ideas innovadoras. 
Designar un comité de evaluación. 
Definición de lineamientos para la reducción de 
costos y mejoramiento de resultados. 

RECURSO 
Desarrollar un taller interno previo sobre innovación 
organizacional e institucional. 
Diseñar un proceso formal de postulación, evaluación 
y recompensa. 

INDICADOR %  de propuestas aprobadas para ser implementadas. 

DURACION 24 semanas. 

COSTO 6000 soles 

7.4. Programa de rediseño de procesos. 

El cuarto pilar “desarrollando y motivando”, considero que se debe mejorar 

aquellos procesos donde se afecta el rendimiento del trabajo en equipo buscando 

reducir el tiempo de entrega de las obligaciones, donde los trabajadores emplean 

recursos adicionales para la atención de necesidades y emergencias.  

El programa contara con una duración aproximada de seis meses y será 

aplicado previamente en los procesos de validación, luego continuara al área de 
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logistica, debido a los procesos que se realizan que son en gran cantidad además 

de ser complejos, para luego implementar y será realizado de acuerdo a los 

recursos de la entidad. 

Alternativa N° 04 

DESCRIPCIÓN Mejoramiento en el esquema de validaciones y 
propuesta de proceso estándar, sobre la 
optimización de aprobaciones, delegación además 
de disminuir instancias de revisión. 

LINEAMIENTO Análisis y rediseño de procesos  de validaciones. 

RECURSO Conformacion del equipo para levantamiento de 
información y rediseño de un proceso ejemplo en el 
área de logística y presupuesto. 

INDICADOR % de tiempo invertido en validaciones de 
entregables. 

DURACIÓN Doce semanas 

COSTO Cero soles 

Evaluación económica de la propuesta: 

 Realizar el análisis presupuestal muy al margen la fuente de financiamiento.

 Consideramos que el proyecto para lograr eficiencia debe ser al contado su

desarrollo. 

Costos de la propuesta: 

El presente estudio de investigación tanto en su etapa de inicio y de planificación 

esta encaminado a evidenciar el diseño de un programa y establecer estrategias 

para lograr una eficiente ejecución y sostenibilidad del mismo. 

Costo de etapa de ejecución de la mejora: 

DETALLE ASIGNACIÓN 

ALTERNATIVA N°01 S/0.00 

ALTERNATIVA N° 02 S/600.00 

ALTERNATIVA N° 03 S/6000.00 

ALTERNATIVA N°04 S/0.00 

TOTAL PROYECTO S/6600.00 
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Anexos 

Anexo 01: Matriz de Consistencia 

TÍTULO OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

 “clima 

organizacional 

para el 

desempeño 

laboral en los 

trabajadores 

administrativos 

de la 

municipalidad 

distrital de 

morrope,2019” 

Objetivo General 

Proponer acciones de clima 
organizacional para mejorar el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos en la 
municipalidad distrital de Mórrope, 
2019 
Objetivo específicos 

Diagnosticar el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos 
de la municipalidad distrital de 
Mórrope, 2019. 
Diseñar acciones de clima 
organizacional para mejorar el 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad distrital de Mórrope 
,2019. 
Validad acciones de clima 
organizacional para mejorar el  
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad distrital de Mórrope 
,2019 

Si se 
implementa 
acciones de 
clima 
organizacio
nal 
entonces se 
mejoraría el 
desempeño 
de los 
trabajadores 
administrati
vos de la 
municipalida
d distrital de 
Morrope 
2019. 

V1: Clima 

Organizacional 

Liderazgo Diseño. 

Descriptivo 

Donde: 
M: trabajadores administrativos 
de la municipalidad distrital de 
Mórrope, 2019. 

O: Observación de las variables 
clima laboral   y desempeño 
laboral 

Población/Muestra. 90 
trabajadores administrativos de la 
municipalidad distrital de 
Mórrope, 2019. 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionarios 

Confiabilidad: 

Cuestionario de Clima 

Organizacional 
αCronbach = 0.8.24 

Cuestionario Desempeño 
Laboral 

αCronbach = 0.852 

Relaciones 

Interpersonales 

Implicación 

Organización 

Reconocimiento 

Incentivos 

Igualdad en el 

trabajo 
V2: Desempeño 

Laboral 

Funciones 

Comportamiento 

Rendimiento 



ANEXO 02 

Instrumento de medición de la variable 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIONES: 

La presente encuesta tiene la finalidad de medir el clima organizacional de los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Morrope, por lo que a 

continuación encontrará una serie de preguntas las cuales deberá leer y asignarle 

una calificación. 

Grado Calificación 
1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces 
4 Casi Siempre 

siempre 5 Siempre 

Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, 

únicamente puede marcar una opción por respuesta. Las respuestas serán de 

uso confidencial y no le comprometen en su desempeño laboral 

N° ÍTEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Dimensión 1: Liderazgo 

1 Usted conoce a cada miembro 
de la organización y mantiene 
una relación positiva con ellos. 

2 Usted siente que el líder 
encargado de la supervisión en 
el trabajo logra realizar 
adecuadamente su función y 
no genera incomodidades. 

Dimensión 2: Relaciones interpersonales. 

3 Usted siente que existe 
empatía entre los trabajadores 
dentro de la Municipalidad. 

4 Usted percibe amabilidad 
dentro de los los trabajadores 
dentro de la Municipalidad. 

5 Existe ayuda por parte de sus 
compañeros en relación del 
cumplimiento de alguna de sus 
funciones. 

6 Usted percibe trabajo en 
equipo para llegar a los 
objetivos trazados por la 
Municipalidad. 



Dimensión 3:  Implicación 

7 Usted siente identificación por 
la Municipalidad fuera del 
ambiente de trabajo 

8 Existe compromiso por parte 
de usted con las funciones que 
realiza dentro de la 
municipalidad 

9 Usted siente un compromiso 
personal para que su 
institución cumpla con las 
metas establecidas. 

Dimensión 4: Organización 

10 Los valores  de la 
municipalidad  son similares  a 
los suyos. 

11 Usted mantiene una actitud 
positiva ante los cambios que 
se generan en la 
municipalidad. 

Dimensión 5: Reconocimiento 

12 Usted siente que hay 
posibilidades de que escale de 
puesto en la municipalidad. 

13 Existe reconocimiento al mejor 
empleado del mes por las 
funciones eficientes que 
realiza a comparación de sus 
compañeros. 

Dimensión 6: Incentivos 

14 Existen incentivos 
motivacionales por parte de la 
gestión de la municipalidad 
para realizar un trabajo 
eficiente. 

15 Le han mejorado las 
condiciones de trabajo por parte 
de la gestión de la 
municipalidadpor realizar bien 
su trabajo. 

16 Al regresar de sus vacaciones 
percibe satisfacción por parte 
de sus compañeros porque 
usted disfruto de ellas. 

Dimensión 7: Igualdad 

17 Se brinda un trato igualitario en 
la municipalidad. 

18 Existe algún tipo de mobbing 
en la municipalidad. 



FICHA TÉCNICA CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

1.1.  Técnica: Encuesta 

1.2.  Tipo de instrumento: Cuestionario “Clima Organizacional” 

1.3.  Lugar: Municipalidad distrital de Morrope. 

1.4.  Forma de aplicación: Colectiva 

1.5.  Autora: Neyra Alayo Malena 

1.6. Medición: Nivel del clima laboral 

1.7. Administración: Trabajadores Administrativos de la Municipalidad 

distrital de Morrope 

1.8. Tiempo de aplicación: 30 minutos 

II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 

El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del clima 

Organizacional de la Trabajadores Administrativos de la Municipalidad distrital 

de Morrope 2019. 

III.-INSTRUCCIONES: 

1. La guía de la encuesta sobre el nivel del clima Organizacional de 18 ítems

correspondiendo a cada una de las dimensiones de esta variable. 

2. El sistema de calificación para las siete dimensiones es: Nunca (1), Casi

Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5).  Sumando un puntaje 

máximo de 90. 

3. Las dimensiones a medir en el clima Organizacional son:  Liderazgo, 

Relaciones, Implicaciones, Organización, Reconocimientos, Incentivos e 

Igualdad. 

IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lápices, lapiceros y borradores. 

V.- VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican 

Hernández et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los 

enunciados están bien definidos en relación con la temática planteada, y si las 

instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la 

prueba. Para la validación se emplearon como procedimientos la selección de 



los expertos, en investigación y en la temática de investigación. La entrega de la 

carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de operacionalización de las 

variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora de los 

instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario del clima 

Organizacional , se aplicó  una  prueba  piloto;  posterior  a  ello,  los 

resultados  fueron  sometidos  a  los procedimientos del método Alfa de 

Crombach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad que 

obtuvo del instrumento fue α = 0,824 resultado que a luz de la tabla de valoración 

e interpretación de los resultados de Alfa de Crombach se asume como una 

confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la 

confiabilidad necesaria para su aplicación. 

Estadísticas de 
fiabilidad 

Alfa de 

Crombach 

N de 

elemento

s0,824 18 



VI. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO:

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones Ìtems 

Liderazgo 1,2 

Relaciones 3,4,5,6 

Implicaciones 7,8,9 

Organización 10,11 

Reconocimientos 12,13 

Incentivos 14,15,16 

Igualdad 17,18 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Niveles 
A nivel 

de 
variable 

A nivel de las dimensiones 

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 

Muy Bajo 18 2 4 3 2 2 3 2 

Bajo 19 - 36 3-4 5-8 4-6 3-4 3-4 4-6 3-4

Medio 37 - 54 5-6 9-12 7-9 5-6 5-6 7-9 5-6

Bajo 55- 74
7-8

13-
15 10-12 7-8 7-8 10-12 7-8

Muy  Bajo 73 - 90 
9-10

16-
20 13-15 9-10 9-10 13-15 9-10



CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

La presente encuesta tiene la finalidad de medir el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de morrope, por lo que a 

continuación encontrará una serie de preguntas las cuales deberá leer y asignarle 

una calificación. 

Grado Calificación 

1 Nunca 

2 Casi Nunca 
3 A veces 

4 Casi 
siempre 5 Siempre 

Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, 

únicamente puede marcar una opción por respuesta. Las respuestas serán de 

uso confidencial y no le comprometen en su desempeño laboral. 

N° 

ÍTEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

(1) (2) (3) (4) (5) 
Dimensión1: Funciones 

1 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, tiene 
claro cada una de sus funciones por 
desarrollar. 

2 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, se rige a 
las normas y especificaciones del trabajo. 

3 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, cuenta 
con autonomía para la toma de decisiones. 

4 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, conoce 
las actividades en cada uno de los 
procesos pertenecientes a su trabajo. 

5 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, cuenta 
con la capacidad de análisis frente a una 
problemática existente. 

6 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Morrope, analiza 
las situaciones existentes para proponer 
mejoras de desarrollo. 

7 Usted como trabajador administrativo de 
la municipalidad distrital de Mórrope, 
aporta algún proyecto para la mejora del 
funcionamiento de la Entidad. 

8 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, utiliza 
criterios adecuados para desempeñarse de 
la mejor manera dentro de su puesto de 



trabajo 

Dimensión 2: Comportamiento 

9 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope cuenta 
con habilidades para desarrollar sus 
funciones de manera óptima. 

10 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope explota 
habilidades innatas para llegar a los 
objetivos profesionales. . 

11 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, es 
eficiente  en el desarrollo de sus funciones. 

12 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope compite 
con sus compañeros constantemente para 
optimizar el tiempo. 

13 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, se 
muestra empático con las 
recomendaciones que el jefe le comenta. 

14 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, sigue 
las especificaciones brindadas por el jefe 
inmediato sin ningún cuestionamiento. 

15 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope tiene 
actitud positiva hacia el desarrollo de su 
trabajo. 

16 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope evita 
conflictos entre Compañeros. 

17 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, está 
satisfecho con sus acciones a desarrollar 
en el puesto. 

18 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, está 
satisfecho con las responsabilidades en su 
puesto. 

19 Usted como trabajador administrativo de 
la municipalidad distrital de Mórrope está 
contento con el salario obtenido. 

20 Usted como trabajador administrativo de 
la municipalidad distrital de Mórrope se 
mantiene un ambiente saludable entre 
compañeros en cuanto al salario 
alcanzado. 

Dimensión 3: Rendimiento 

21 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, 
mantiene una buena relación con sus jefes 
y compañeros. 

22 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, plantea 
estrategias de solución frente a problemas 
que se suscitan. 

23 Usted como trabajador administrativo de la 



municipalidad distrital de Mórrope, 
mantiene una buena relación con sus jefes 
y compañeros. 

24 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, plantea 
estrategias de solución frente a problemas 
que se suscitan. 

25 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, 
constantemente llega tarde a su centro de 
labor. 

26 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope presenta 
a tiempo sus informes de avance. 

27 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope justifica 
sus constantes retrasos a su centro de 
trabajo. 

28 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope cuenta 
con independencia para la toma de 
decisiones dentro del área. 

29 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope se siente 
identificado con la organización. 

30 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, se 
queda más tiempo de lo establecido para 
cumplir con sus responsabilidades. 

31 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, no tiene 
registro de salidas antes del horario 
establecido. 

32 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Mórrope, 
constantemente muestra su apoyo en el 
desarrollo de nuevas actividades para 
optimizar el tiempo en el trabajo. 

33 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Morrope, no tiene 
dificultadas para trabajar en equipo. 

34 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Morrope muestra 
su liderazgo en el desarrollo de sus 
actividades. 

35 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Morrope propone 
estrategias para alcanzar los objetivos   en 
un menor tiempo. 

36 Usted como trabajador administrativo de la 
municipalidad distrital de Morrope es más 
eficiente cuando trabajan en conjunto. 



FICHA TÉCNICA DESEMPEÑO LABORAL 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

1.1. Técnica: Encuesta 

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario “Desempeño laboral” 

1.3. Lugar: Municipalidad distrital de morrope 

1.4. Forma de aplicación: Colectiva 

1.5. Autoras: Rolano Reátegui Sheila 

1.6. Medición: Nivel del desempeño laboral 

1.7. Administración: Trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 
Morrope 
1.8. Tiempo de aplicación: 30 minutos 

II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 

El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de morrope 2019. 

III.-INSTRUCCIONES: 

1. La guía de la encuesta sobre el nivel del desempeño laboral de 36 ítems

correspondiendo a cada una de las dimensiones de esta variable.

2. El sistema de calificación para las tres dimensiones es: Nunca (1), Casi

Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5).  Sumando un

puntaje máximo de 180.

3. Las dimensiones a medir en el desempeño laboral son: funciones,

comportamiento y rendimiento.

IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lápices, lapiceros y borradores. 

V.- VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican 

Hernández et al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los 



enunciados están bien definidos en relación con la temática planteada, y si las 

instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la 

prueba. Para la validación se emplearon como procedimientos la selección de 

los expertos, en investigación y en la temática de investigación. La entrega de la 

carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de operacionalización de las 

variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora de los 

instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. Para 

establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario del Desempeño Laboral, 

se  aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los 

procedimientos del método Alfa de Crombach, citado por Hernández et al. (2014); 

el cálculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α = 0,852 resultado que 

a luz de la tabla de valoración e interpretación de los resultados de Alfa de 

Crombach se asume como una confiabilidad  muy  fuerte,  que  permite 

determinar  que  el  instrumento  proporciona  la confiabilidad necesaria para su 

aplicación. 

Estadísticas de 
fiabilidad 

Alfa de 

Crombach 

N de 

elementos 

0,852 36 

VI. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO:

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones Ìtems 

Funcionamiento 1,2,3,4,5,6,7,8 

Comportamiento 9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 

Rendimiento 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,34,35,
36

A nivel de las dimensiones 



Niveles 
A nivel 

de 

variable 

D1 D2 D3 

Muy Bajo 36 8 12 15 

Bajo 37 - 72 9 - 16 13 - 24 16-30 

Medio 73 - 108 17 - 24 25-36 31-45 

Alto 109- 144 25 - 32 37-48 46-60 

Muy Alto 145 - 180 33 - 40 49-60 61-75 



ANEXO 03: VALIDACIONES Y CONFIABILIDAD 











 

 







 

 



 

 





 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 









RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
PARA MEDIR LA VARIABLE: CLIMA LABORAL 

 

 
 

Nivel de Confiabilidad Aceptado 

Estadísticos total-elemento 

N° ÍTEM Promedio Varianza S 

ÍTEM 1 2.3 0.9 

ÍTEM 2 2.6 0.93 

ÍTEM 3 2.4 1.15 

ÍTEM 4 2.4 1.37 

ÍTEM 5 2.6 0.93 

ÍTEM 6 2.6 1.82 

ÍTEM 7 2.8 0.84 

ÍTEM 8 2.6 1.6 

ÍTEM 9 2.4 1.6 

ÍTEM 10 2.6 1.6 

ÍTEM 11 2.7 1.56 

ÍTEM 12 1.9 0.98 

ÍTEM 13 2.3 1.56 

ÍTEM 14 2.6 0.93 

ÍTEM 15 2.5 1.61 

ÍTEM 16 2.5 1.16 

ÍTEM 17 2.4 1.37 

ÍTEM 18 2.7 1.78 

Análisis de la confiabilidad: 

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el nivel 

del clima Organizacional de los trajadores de la municipalidad de Morrope 2019, 

que determina la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha 

variable de interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error 

de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra 

piloto de 10 trabajadores de la Municipalidad de Tucume con características 

similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de αCronbach = 

0.824, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 

Alfa de Cronbach 
Fiabilidad  

N° de elementos 

0,824 18 



SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE de Aceptable, según la Escala de ALFA 

DE CRONBACH. 

RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
PARA MEDIR LA VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

Nivel de Confiabilidad Aceptado 
Estadísticos total-

elemento 

N° ITEM Promedio Varianza S 

ÍTEM 1 2.3 0.9 

ÍTEM 2 2.6 0.93 

ÍTEM 3 2.4 1.15 

ÍTEM 4 3.5 1.38 

ÍTEM 5 2.2 0.84 

ÍTEM 6 2.9 1.43 

ÍTEM 7 2.7 1.34 

ÍTEM 8 3.1 1.87 

ÍTEM 9 2.8 1.96 

ÍTEM 10 3.7 1.12 

ÍTEM 11 2 0.88 

ÍTEM 12 2.2 0.84 

ÍTEM 13 1.9 0.1 

ÍTEM 14 1.4 0.26 

ÍTEM 15 2.6 1.15 

ÍTEM 16 2.9 0.76 

ÍTEM 17 2.8 1.73 

ÍTEM 18 3.1 2.54 

ÍTEM 19 3.2 1.96 

ÍTEM 20 2.4 1.37 

ÍTEM 21 2.6 0.93 

ÍTEM 22 2.6 0.26 

ÍTEM 23 2.7 1.12 

ÍTEM 24 2.3 0.84 

ÍTEM 25 2.8 1.6 

ÍTEM 26 2.6 0.76 

ÍTEM 27 2.1 0.93 

ÍTEM 28 2.4 0.94 

Alfa de Cronbach 
Fiabilidad 

N° de elementos 

0,853 36 



ÍTEM 29 2.5 0.98 

ÍTEM 30 1.9 0.76 

ÍTEM 31 1.9 0.76 

ÍTEM 32 2.6 0.93 

ÍTEM 33 2.3 0.9 

ÍTEM 34 2.5 1.16 

ÍTEM 35 2.3 0.9 

ÍTEM 36 2.4 1.15 

Análisis de la confiabilidad: 

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el nivel 

del desempeño  laboral de  los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de morrope 2019, que determina la consistencia interna de los ítems 

formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algún ítem 

tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de 

Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores administrativos de 

la municipalidad de Tucume con características similares a la muestra, obtuvo 

un coeficiente de confiabilidad de αCronbach = 0.852, lo que permite inferir que 

el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE Aceptable, 

según la Escala de ALFA DE CRONBACH. 



Autorización para el desarrollo de la tesis 


