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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar el nivel de relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de una
municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. Asimismo, el tipo de investigacion
fue basica, el nivel de investigacion fue descriptivo correlacional, el disefio de la
investigacion fue no experimental transversal y el enfoque fue cuantitativo. La
muestra estuvo conformada por 20 trabajadores de la Gerencia de Planificacion y
Presupuestos. La técnica que se utilizé fueron dos encuestas, dichos instrumentos
de recoleccion de datos fueron aplicados a los colaboradores. Para la validez de
los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada
instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que arroj6é una alta fiabilidad en ambas
variables: 0,977 para las variables clima organizacional, y 0,977 para la variable
desempefio laboral. Concluye una correlacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral (p-valor = 0,034 < 0,05) con una correlacion moderada de

0,475, segun la prueba Rho de Spearman.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefié Laboral, la eficiencia, la

motivacion y el trabajo en equipo.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the level of relationship
between the organizational climate and work performance in workers of the
provincial municipality of Huancayo, 2023. Likewise, the type of research was basic,
the level of research was descriptive correlational, the research design was non-
experimental cross-sectional and the approach was quantitative. The sample was
made up of 20 workers. The technique used was two surveys, these data collection
instruments were applied to the collaborators. For the validity of the instruments,
expert judgment was used and for the reliability of each instrument, Cronbach's
alpha was used, which showed high reliability in both variables: 0.977 for the
organizational climate variables, and 0.977 for the job performance variable. It
concludes a correlation between the organizational climate and job performance (p-
value = 0.034 < 0.05) with a moderate correlation of 0.475, according to Spearman's
Rho test.

Keywords: Organizational climate, Work Performance, efficiency, motivation and
teamwork.



I. INTRODUCCION

La idea de clima organizacional, debido a que, en el contexto de globalizacion y
necesidad de competitividad en el mundo empresarial, las percepciones de los
empleados sobre el clima organizacional son de gran importancia con el objetivo
de lograr la rotacion e identidad de los empleados, ha ganado importancia con el

tiempo. Los objetivos generales de la organizacion son cada vez mas importantes.

Ademas, al describir el clima organizacional ideal, se puede ver que el
crecimiento personal se correlaciona con el crecimiento organizacional (Mendoza,
2021). A escala global, la crisis del COVID-19 ha obligado a las organizaciones a
desarrollar e implementar procedimientos que les permitan realizar sus operaciones
de manera mas segura. Sin embargo, hubo diferencias en cémo se siguieron estos
protocolos debido a diferencias entre los sectores publico y privado. En este
contexto, Vaquerano (2020) una encuesta realizada por la Universidad
Centroamericana de El Salvador sobre el clima organizacional durante Coyuntura
2020.El estudio encontrd que las empresas privadas estan trabajando mas duro en
factores como la reduccién de la cantidad de tiempo personal requerido de los
empleados a través de la reestructuracion operativa y el cumplimiento operativo del
cronograma. Diaz y Carrasco (2018) notaron que en las organizaciones del sector
publico, el personal frecuentemente enfrentaba desafios al tratar de aplicar los
programas creados para la prevencion y mitigacion del coronavirus. Asimismo,
Iglesias (2020) destaco que los trabajadores en el sector publico se encuentran en
un entorno laboral inadecuado, que necesita ser mejorado por las autoridades

responsables de la administracion de las instituciones.

A nivel nacional, las preferencias laborales han cambiado notablemente tras
la pandemia, con un 12% de los trabajadores peruanos considerando dejar sus
empleos debido a un mal ambiente laboral, lo que ha generado un incremento en
la rotacion de personal y, por ende, una disminucion en la eficiencia organizacional
(INFOBAE, 2022; Govea y Zuiiiga, 2020). Este malestar laboral se refleja también
en la disminucion de la confianza publica en las municipalidades, que han visto caer
su credibilidad en un 35% y 3.7% en los niveles distrital y provincial,
respectivamente (Pariona et al., 2021; INEI, 2018). A nivel local, el municipio de
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Ferrefiafe ejemplifica la falta de manejo adecuado del clima organizacional, lo cual
ha llevado a una baja ejecucion presupuestal en 2020, con solo un 19.5%,
comparado con otras municipalidades de la regién (Congreso de la Republica,
2020). Este escenario revela no solo la ineficacia en la gestién interna, sino también
una desconexién con las necesidades de la comunidad, lo que agrava la
desconfianza ciudadana y evidencia la urgente necesidad de reformar tanto la
gestion laboral como el liderazgo en las instituciones publicas para evitar un
deterioro mayor en su eficiencia y credibilidad.

Investigar el clima organizacional en la coyuntura actual es fundamental, ya
que permite evaluar del sector publico. Este andlisis es particularmente relevante
para el municipio provincial de Huancayo, donde los hallazgos pueden servir como
una valiosa herramienta para que los gerentes de recursos humanos desarrollen e

implementen estrategias destinadas a mejorar el clima laboral.

Pregunta general: ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la Provincia de
Huancayo, el afio 2023? Problemas especificos: ¢ Qué relacidn existe entre el clima
organizacional y la responsabilidad en el desempefio laboral en esta
institucién?;¢ Qué relacién existe entre el clima organizacional y la productividad en
esta institucion?;¢,Qué relacion existe entre el clima organizacional y la eficiencia
en esta institucion?;¢Qué relacion existe entre el clima organizacional vy la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en esta institucion Qué
relacion existe entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en el desempefio

laboral de los trabajadores en esta institucion?

Se fundamenta tedricamente en un analisis exhaustivo, investigaciones
previas en libros, tesis y articulos cientificos, lo que otorga solidez a nuestra
investigacion. Metodolégicamente, se justifica por su enfoque a través de objetivos
especificos y pruebas estadisticas, ademas de desarrollar instrumentos que
puedan ser utiles para estudios futuros. Socialmente, el estudio es relevante porque
analiza, ofreciendo soluciones practicas a los problemas identificados. Este trabajo
no solo contribuira a resolver las dificultades en la organizacién estudiada, sino que

también sera de utilidad para otras empresas con desafios similares y servira como
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base para que otros investigadores profundicen en este tema, contribuyendo asi a

la mejora del entorno laboral en general.

Objetivo: Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y
desemperio laboral en los trabajadores de una municipalidad de la Provincia de
Huancayo, 2023. Con los consecuentes objetivos especificos: Identificar la relacion
que existe entre el clima organizacional y la responsabilidad en el desempefio
laboral de los trabajadores en esta institucion; Identificar la relacion que existe entre
el clima organizacional y la productividad en el desempefio laboral de los
trabajadores en esta institucidn; Identificar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la eficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores en esta
institucién; Identificar la relacién que existe entre el clima organizacional y la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en en esta institucion;
Identificar la relacion que existe entre clima organizacional y el trabajo en esta
institucion.

Asi mismo se establecio la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral en una municipalidad de la Provincia
de Huancayo, 2023.Con sus respectivas hipétesis especificas: Existe relacion entre
el clima organizacional y la responsabilidad en el desempeiio laboral de los
trabajadores en esta institucion. Existe relacion entre el clima organizacional y la
productividad en el desempefio laboral de los trabajadores en esta institucion.
Existe relacion entre clima organizacional y la eficiencia en el desempefio laboral
de los trabajadores en esta institucion. Existe relacion entre el clima organizacional
y la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en esta institucion.
Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en el desempefio

laboral de los trabajadores en esta institucion.

Entre los antecedentes internacionales destaca el estudio de PPalacios
(2019), se analizo6 la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los empleados administrativos en los distritos de salud publica de la provincia de
Manabi, Ecuador. Los resultados indicaron que existe una correlacion positiva
significativa entre estas dos variables, lo que sugiere que un clima organizacional

favorable influye de manera directa en la mejora del desempefio laboral de los
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empleados. En particular, se observd que factores como el liderazgo, la
comunicacioén interna y el reconocimiento del trabajo contribuyen a un ambiente de
trabajo mas productivo y motivador. Ademas, se destacé que los empleados que
perciben un entorno laboral positivo tienden a mostrar mayor compromiso y
eficiencia en sus tareas diarias. Estos hallazgos subrayan la importancia de
implementar politicas y practicas que promuevan un clima organizacional saludable
para optimizar el rendimiento del personal administrativo en el sector pablico de

salud.

Lopez (2021) realiz6 una investigacion centrada en examinar como se
vincula el clima organizacional con el rendimiento laboral del personal
administrativo en la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, una entidad
educativa privada. Para abordar esta cuestion, se disefid una encuesta paramétrica
compuesta por 30 preguntas, dirigida a 51 empleados administrativos. La encuesta
se estructuré en tres secciones: la primera se enfocaba en recoger datos
demograficos y sociales de los participantes; la segunda evaluaba el clima
organizacional, abordando dimensiones clave y la tercera parte se centraba en el

desemperio laboral, la variable dependiente del estudio.

Cedefio (2022) llevé a cabo un estudio sobre cédmo el clima organizacional
afecta el desempefio laboral de los empleados del gobierno autébnomo en la
provincia de Pedernales, Ecuador. Utilizando un enfoque no experimental, la
investigacion se realizé con un grupo de 319 empleados, de los cuales se
seleccion6 una muestra de 174. Los resultados muestran buenas relaciones
laborales en algunos casos, lo que sugiere que la ausencia de una cultura
organizacional sélida en Canton City esta contribuyendo a un bajo desempefio en
la organizacion. Este hallazgo subraya la importancia de fortalecer el clima
organizacional para mejorar el rendimiento y la eficiencia en las instituciones

gubernamentales.

Pérez (2022) llevd a cabo una investigacion con el objetivo de examinar la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
en el area de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de Chiclayo en

2020. Empleando un método descriptivo. Los resultados del estudio, analizados
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mediante la prueba de Chi cuadrado, confirmaron la hipétesis general, indicando
gue existe una correlacion significativa entre ambas variables. Esto sugiere que las
condiciones del ambiente laboral son cruciales para que los empleados
experimenten satisfaccion en su trabajo, lo que a su vez mejora su desempefio en
las labores de seguridad ciudadana. Estos hallazgos resaltan la importancia de un
clima organizacional positivo para optimizar el rendimiento laboral en areas criticas

de servicio publico.

Guerra (2020) condujo una investigacion en la empresa Consorcio Comercial
Sudamericana, ubicada en Huancayo, con el propésito de analizar la relacion entre
el clima organizacional y el rendimiento laboral de sus empleados durante el afio
2019. El enfoque fue cuantitativo. La muestra incluy6 a 111 de los 155 empleados,
abarcando diversas areas de la empresa, tanto administrativas como operativas.
Se aplicaron encuestas con 31 preguntas por cada dimension de las variables
estudiadas, y el andlisis estadistico utilizando el coeficiente de Pearson arrojé un
valor de 0.664, lo que indica una correlacion significativa entre un buen clima
organizacional y un mejor desempefio laboral, un aspecto clave para el éxito

empresarial.

Gomez y Quezada (2022) llevaron a cabo una investigacion para identificar
la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los empleados
en la Corte Superior de Justicia de la Selva Central, ubicada en Chanchamayo,
durante el afilo 2021. Esta investigacion se plante6 como una respuesta a la
necesidad de comprender y abordar problemas dentro de la institucion.
Metodolégicamente, el estudio adopté un enfoque cuantitativo, utilizando el método
cientifico general y el método especifico deductivo hipotético. Este enfoque permitié
a los investigadores identificar como el clima organizacional influye en el
rendimiento laboral, proporcionando ideas para mejorar el entorno de trabajo en la
institucion judicial.

Quintanilla (2019) realiz6 una investigacion con el fin de determinar como se
relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los empleados
administrativos de la Universidad Peruana Los Andes, ubicada en Huancayo,

durante el afio 2019. La investigacibn se enmarcé dentro de un enfoque
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cuantitativo, con un disefio correlacional descriptivo y de tipo basico. Participaron
72 empleados administrativos de diferentes areas de la universidad. Para recopilar
los datos, se utilizé una encuesta compuesta por un cuestionario con 24 items. Los
instrumentos fueron validados por expertos y demostraron una alta confiabilidad,
con resultados de 0.87 y 0.91 en la prueba de Alpha de Cronbach. Ademas, se
aplicaron métodos estadisticos como la correlacién de estudiantes y el coeficiente
de Spearman, demostrando que un ambiente de trabajo positivo es crucial para la
eficiencia y productividad del personal administrativo.

Martinez (2021) llevé a cabo una investigacion con el propdsito de examinar
la conexion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los empleados
en el Servicio de Administracion Tributaria (SAT) de Huancayo. Reconociendo que
el clima organizacional, al ser un conjunto estructurado de actividades, es
fundamental para alcanzar los objetivos institucionales y mejorar las relaciones
interpersonales, la investigacion subraya su relevancia para todas las entidades
que buscan mejorar la productividad de sus colaboradores. Metodoldgicamente, el
estudio utilizé un enfoque correlacional aplicado, con una muestra de 60 empleados
del SAT Huancayo. La técnica empleada fue la encuesta, utilizando, los cuales
fueron posteriormente tabulados y analizados. Este estudio pone de manifiesto la
importancia de un ambiente de trabajo positivo en Gltima instancia, la eficacia en el

servicio ofrecido a los usuarios.

Paco y Matas (2015), un clima organizacional desfavorable no solo afecta la
productividad de los empleados, sino que también puede provocar problemas en
las relaciones interpersonales o cambios en su comportamiento. Torres y Zegarra
(2014) sefalaron que uno de los principales desafios para lograr un clima
organizacional ideal es encontrar lideres, ya que sus funciones dependen de
obedecer y obligar a los colaboradores a unirse a los cambios, independientemente
de si les gustan o no las decisiones. Ademas,agregan a sus funciones diarias.
Garcia y Zapata (2008).

Segun Chiavenato (2012) el clima de una organizacional se comprende
como gue existe entre los miembros de la organizacion. Elementos interrelacionados

gue afectan el entorno laboral. Estos factores incluyen desde la estructura

6



organizacional, hasta los aspectos sociales, como las actitudes, valores y
comportamientos sociales que la organizacion promueve o0 sanciona. Esta
complejidad subraya que el clima organizacional no es un fenédmeno simple, sino
una red de influencias estructurales y sociales que, en conjunto, moldean la
experiencia laboral de los empleados. Es crucial para las organizaciones entender
y gestionar estos elementos de manera integrada para fomentar un entorno laboral

saludable y productivo.

El clima organizacional abarca aspectos como la estructura, el liderazgo, las
politicas internas y las relaciones laborales. Lewin y sus colegas (1939) propusieron
que el clima organizacional actia como un marco contextual que afecta tanto el
comportamiento como el desempefio de los empleados. Sin embargo, la dificultad
para definir y medir el clima organizacional radica en su caracter subjetivo, ya que
distintos empleados pueden interpretar el mismo entorno de maneras muy
diferentes. Esta subjetividad representa un reto para las organizaciones que buscan
mejorar su clima organizacional de forma efectiva. La critica sefiala que este
concepto a menudo se reduce a encuestas periddicas, lo que limita la capacidad

de las organizaciones para implementar cambios profundos y duraderos.

Diversos modelos teéricos han intentado explicar la formacién Likert (1967)
planted una estructura que promueven una comunicacion fluida. Segun su modelo,
las organizaciones que fomentan un clima positivo suelen tener empleados mas
comprometidos y productivos. No obstante, esta perspectiva ha sido considerada
demasiado simplista, ya que no todas las organizaciones pueden aplicar un
liderazgo participativo, dependiendo de su contexto y cultura organizacional.
Ademas, se critica que este enfoque pone demasiado énfasis en el liderazgo como
el Unico factor determinante del clima organizacional, dejando de lado otros
aspectos importantes como la estructura interna y las politicas de recursos

humanos.

El debate es amplio. Un clima positivo puede impulsar la motivacion, mejorar
la eficiencia operativa. McGregor (1960), a través de su teoria X y Y, argumenté la
manera en que los empleados perciben sus roles y responsabilidades, afectando

directamente su rendimiento, no siempre es directa. En ciertos casos, un clima
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percibido como demasiado relajado puede llevar a una reduccion en la
productividad si no se encuentra un equilibrio adecuado entre la libertad y la
responsabilidad. Esta complejidad sugiere que las organizaciones deben ser
cautelosas al intentar mejorar su clima organizacional, asegurandose de que los

cambios no resulten en un relajamiento excesivo de los estandares laborales.

A pesar de esta distincion, ambos conceptos estan estrechamente
conectados; un cambio en la cultura organizacional puede influir en el clima, y
viceversa. Sin embargo, se critica que muchas organizaciones intentan modificar el
clima sin abordar las raices culturales subyacentes, lo que puede llevar a cambios

superficiales y temporales que no solucionan los problemas de fondo.

El manejo tradicional del clima organizacional ha recibido criticas por su falta
de profundidad y su enfoque reactivo. Las encuestas de clima organizacional,
comunes en muchas organizaciones, a menudo no capturan la complejidad de las
percepciones de los empleados y pueden pasar por alto problemas graves hasta
gue ya han afectado negativamente a la organizacion. Rousseau (1988) argumenta
gue medir el clima organizacional a través de encuestas estandarizadas puede ser
insuficiente para entender las dindmicas reales dentro de una empresa. Ademas,
existe el riesgo de que las organizaciones se centren en mejorar indicadores
superficiales sin abordar los problemas estructurales o culturales mas profundos

gue realmente necesitan atencion.

La configuracién del clima organizacional. Los lideres que adoptan un estilo
de liderazgo inclusivo y transparente tienden a fomentar un clima positivo, mientras
que aquellos con un enfoque autoritario pueden crear un ambiente de miedo y
desconfianza. Bass (1985), a través de su teoria del liderazgo transformacional,
destaco que los lideres efectivos no solo se enfocan en tareas y resultados, sino
gue contribuye a un clima organizacional mas positivo. Sin embargo, depender
demasiado del liderazgo para moldear el clima organizacional puede ser
problematico, especialmente en grandes organizaciones donde los lideres no
pueden estar presentes en todas las areas. Esto indica que, aunque el liderazgo es
crucial, debe ser complementado con politicas organizacionales coherentes que

promuevan un clima positivo de forma sostenida.



La sostenibilidad del clima organizacional crea un clima organizacional
positivo es solo el primer paso; mantenerlo requiere un esfuerzo continuo y la
capacidad de adaptacion. Burke y Litwin (1992) desarrollaron un modelo de cambio
organizacional que subraya la importancia de alinear y garantizar su sostenibilidad.
Sin embargo, muchas organizaciones no logran mantener un clima positivo a largo
plazo, especialmente durante periodos de cambio o crisis. La critica principal radica
en que las organizaciones tienden a tratar el clima organizacional como un proyecto
temporal en lugar de como un proceso continuo que necesita ser adaptado y

reevaluado constantemente para el entorno empresarial.

El involucramiento laboral estd emocional y psicolégicamente comprometido
con su trabajo y con la organizacion. Este concepto implica una identificacion
profunda con las tareas que realizan, asi como un sentido de pertenencia hacia la
organizacion. Kahn (1990) introdujo la idea de que el involucramiento laboral esta
relacionado con la energia personal que los empleados invierten en su rol, y que
esta energia se refleja en su desempefio, se critica que el involucramiento laboral
a menudo se mide de manera superficial, sin considerar las complejidades
individuales y contextuales que influyen en este compromiso. La medicion del
involucramiento a través de encuestas estandarizadas puede no capturar
completamente las diferencias individuales, lo que limita la comprensiéon de cémo

realmente se sienten los empleados respecto a su trabajo.

Diversas teorias han intentado explicar el involucramiento laboral y su
impacto en el desempefio. La teoria del compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1991) es una de las dimensiones clave del compromiso, junto con el
compromiso afectivo y normativo. Este modelo plantea que el involucramiento
laboral es esencial para la lealtad y la retencion de empleados, asi como para su
rendimiento. A pesar de su amplia aceptacion, se ha argumentado que esta teoria
no aborda suficientemente cémo las diferencias individuales, como la personalidad
o las expectativas laborales, pueden influir en el nivel de involucramiento. Ademas,
la teoria puede ser vista como demasiado general, sin ofrecer suficientes
herramientas practicas para que las organizaciones mejoren el involucramiento de

manera efectiva.



El involucramiento laboral esta altamente involucrado tienden a mostrar una
mayor motivacion, compromiso y disposicion para superar las expectativas. Un
estudio de Harter, Schmidt y Hayes (2002) encontrdé que los empleados con alto
involucramiento no solo son mas productivos. Sin embargo, se critica que las
organizaciones a menudo tratan de aumentar el involucramiento a través de
incentivos superficiales, como bonificaciones o recompensas temporales, en lugar
de abordar los factores subyacentes que realmente influyen en el compromiso de
los empleados, como las oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento

continuo y la alineacion entre los valores del empleado y la organizacion.

Aunque el involucramiento laboral es ampliamente valorado por su
capacidad para mejorar el rendimiento organizacional, algunos expertos sugieren
gue su importancia puede estar sobrevalorada en ciertas circunstancias. Bakker y
Demerouti (2008), en su modelo de Demanda-Recurso, sostienen que el
involucramiento laboral solo conduce a un mejor rendimiento cuando los recursos
del trabajo, como el apoyo de los supervisores y las oportunidades de crecimiento,
estan disponibles. Esto implica que sin estos recursos, el aumento del
involucramiento podria no traducirse en mejores resultados y podria incluso llevar
al agotamiento. Esta critica subraya la necesidad de que las organizaciones no solo
se concentren en aumentar el involucramiento laboral de manera aislada, sino que
también se aseguren de que existan para mantenerse comprometidos sin sacrificar

su bienestar.

La supervision de personal se refiere al proceso mediante el cual un superior
o gerente dirige, guia y evalla el trabajo de sus subordinados. Este rol incluye la
asignacion de tareas, el monitoreo del progreso y la provision de retroalimentacion
continua. Hersey y Blanchard (1969) desarrollaron la teoria del liderazgo
situacional, que sugiere que los supervisores deben adaptar al desarrollo y
competencia de sus empleados. A pesar de la importancia de la supervision, se
critica que en muchas organizaciones, la supervision se realiza de manera
autoritaria y estandarizada, sin tener en cuenta las necesidades individuales de los

empleados. Este enfoque puede llevar a una disminucion de la moral, la creatividad
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y la autonomia, lo que en Ultima instancia afecta la productividad y el clima

organizacional.

La supervision de personal ha sido abordada por diversas teorias que
intentan explicar como el liderazgo afecta el desempefio de los empleados.
McGregor (1960), a través de su teoria X y Y, ofrecid una vision dual de la
supervision: la teoria X sugiere un enfoque autoritario donde los empleados
necesitan ser dirigidos de cerca, mientras que la teoria Y aboga por una supervision
mas participativa, de los empleados para autorregularse. Aunque la teoria Y ha
ganado popularidad en entornos modernos, se ha criticado que su aplicacion no
siempre es factible en todos los contextos laborales, especialmente en industrias
donde el cumplimiento estricto de procedimientos es crucial. Ademas, se
argumenta que lateoria Y puede llevar a una supervision laxa, lo que podria resultar

en una falta de direccién clara y una disminucién de la eficiencia.

Un supervisor que proporciona una guia clara, junto con retroalimentacion
constructiva, puede motivar a los empleados a mejorar continuamente y a cumplir
con los objetivos organizacionales. Bass (1985), con su teoria del liderazgo
transformacional, destac6 que los supervisores que inspiran a sus empleados y se
centran en su desarrollo personal tienden a fomentar un alto rendimiento. Sin
embargo, una supervisiéon mal gestionada puede tener efectos adversos, como la
generacion de un ambiente de trabajo tenso o la disminucion de la motivacion. La
critica se centra en que, en muchos casos, los supervisores no reciben la
capacitacion adecuada para manejar las complejidades del liderazgo, lo que resulta

en practicas de supervision ineficaces que perjudican el rendimiento del equipo.

Al comparar diferentes enfoques de supervision, surge una discusion sobre
la efectividad de la supervision directa versus la supervision basada en la
autonomia. Segun la teoria del empowerment de Spreitzer (1995), una supervision
gue delega poder y responsabilidad a los empleados puede conducir a un mayor
compromiso y desempefio. Sin embargo, se ha criticado que este enfoque puede
no ser aplicable en todos los contextos, especialmente en aquellos donde los
empleados carecen de la experiencia o la formacidon necesaria para tomar

decisiones autonomas. Ademas, la supervision autbnoma puede resultar en una
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falta de cohesion y direccion si no se gestiona correctamente. Es esencial que las
organizaciones encuentren un equilibrio adecuado, donde los supervisores puedan
proporcionar orientacion y apoyo sin sofocar la autonomia y la creatividad de los
empleados.

Tomar decisiones y resolver problemas, la comunicacion segun Shannon y
Weaver (1949) requiere un emisor que codifique el mensaje de manera clara y un
receptor que lo decodifique sin distorsiones. En el contexto laboral, la comunicacion
incluye tanto canales formales, como correos electrénicos y reuniones, como
informales, como conversaciones casuales entre colegas. Sin embargo, se critica
que muchas organizaciones no prestan suficiente atencién a la calidad de su
comunicacién interna, lo que puede llevar a malentendidos, duplicacién de

esfuerzos y reducir la moral de los empleados.

Los empleados pueden coordinar mejor sus esfuerzos, evitando errores y
optimizando los recursos disponibles. Robbins y Judge (2012) sugieren que una
comunicacién abierta y transparente no solo mejora la eficiencia, sino que también
fortalece la cohesion del equipo y el compromiso organizacional. Sin embargo, la
falta de comunicacibn o la comunicacion deficiente puede resultar en
malentendidos que afecten negativamente el rendimiento. A pesar de laimportancia
de la comunicacion, se critica que muchas organizaciones no invierten en mejorar
sus canales de comunicacion, lo que puede limitar la capacidad de respuesta y

adaptacién en un entorno empresarial cada vez mas dinamico.

Al comparar diferentes enfoques de comunicacién laboral, se observa que
las organizaciones que adoptan un enfoque participativo, donde se fomenta todos
los niveles jerarquicos, tienden a tener un mejor desempefio y una mayor
satisfaccion laboral. En contraste, las organizaciones que dependen de una
comunicacién vertical y jerarquica pueden experimentar una desconexion entre la
alta direccion y los empleados, lo que puede llevar a una toma de decisiones
ineficaz y a una falta de compromiso. La teoria de la comunicacioén organizacional
de Argyris y Schon (1978) destaca la importancia de la comunicacion bidireccional
para crear una cultura organizacional abierta y adaptable. Sin embargo, se critica

gue en la practica, muchas organizaciones contintan utilizando un enfoque de
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comunicaciéon descendente, lo que limita la participacion y puede generar

resistencia al cambio.

A pesar del reconocimiento generalizado de la importancia de la
comunicacién laboral, muchos expertos sefialan que la mayoria de las
organizaciones todavia enfrentan desafios significativos en este ambito. Por
ejemplo, Mintzberg (1973) critica que en muchas empresas, la comunicacion se
realiza de manera ineficaz, con informacion crucial que no llega a las personas que
mas la necesitan o que llega distorsionada. Ademas, se argumenta que la
sobrecarga de informacién, especialmente en la era digital, puede ser tan perjudicial
como la falta de informacion, causando estrés y reduciendo la productividad.
También se ha observado que en algunas organizaciones, la comunicacion esta
excesivamente centralizada, lo que impide la circulacion libre de ideas y la
innovacion. Estas criticas sugieren que las organizaciones deben revisar y ajustar
continuamente sus estrategias de comunicacion para asegurar que sean eficaces,

inclusivas y adaptadas a las necesidades cambiantes del entorno laboral.

Las condiciones laborales se refieren al entorno fisico y psicolégico en el que
los empleados realizan su trabajo, abarcando aspectos como la seguridad, la
ergonomia, el acceso a recursos, y el bienestar general. Segun Herzberg (1959),
las condiciones laborales se mejoran solo de manera reactiva, es decir, cuando ya
se han producido problemas evidentes, en lugar de gestionarlas de manera
proactiva. Este enfoque reactivo puede llevar a una menor productividad y a un
aumento en la rotacion de personal, afectando negativamente la eficiencia

organizacional.

Las condiciones laborales influyen en los empleados y su rendimiento,
permite a los empleados concentrarse en sus tareas sin distracciones o
preocupaciones por su bienestar, lo que a su vez aumenta la productividad. Segun
un estudio de Karasek y Theorell (1990), las malas condiciones laborales, como la
falta de seguridad o un entorno estresante, estan asociadas con un mayor riesgo
de enfermedades relacionadas con el estrés, lo que puede llevar a un ausentismo
elevado y a una disminucién del rendimiento. A pesar de estos hallazgos, muchas

organizaciones subestiman la importancia de las condiciones laborales hasta que
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los problemas de salud o el bajo rendimiento se vuelven criticos. La critica principal
es que la inversién en mejorar las condiciones laborales a menudo se ve como un

gasto innecesario en lugar de una inversion de los empleados.

Al comparar las condiciones laborales en diferentes sectores, se observa que
las organizaciones que invierten en crear empleados mas satisfechos y productivos.
En contraste, sectores donde las condiciones laborales son precarias, como la
construccion o la manufactura, suelen enfrentar mayores desafios en términos de
salud y seguridad, lo que puede afectar la moral y la eficiencia operativa. Segun,
mejorar las condiciones laborales no solo reduce los accidentes y enfermedades
laborales, sino que también mejora. Sin embargo, se critica que en muchos casos,
las mejoras en las condiciones laborales se limitan a cumplir con los minimos

legales, en lugar de buscar activamente.

A pesar del reconocimiento de la importancia de las condiciones laborales,
muchos expertos sefialan que las organizaciones aun no las priorizan
adecuadamente. Por ejemplo, Schaufeli y Bakker (2004) critican que en muchas
empresas, las condiciones laborales se consideran un costo mas que una inversion,
lo que limita las mejoras proactivas. Ademas, se argumenta que incluso cuando se
implementan mejoras, estas a menudo no se adaptan a las necesidades
especificas de los empleados, lo que reduce su efectividad. Otra critica es que las
evaluaciones de las condiciones laborales suelen centrarse en aspectos tangibles
como la ergonomia. Estas criticas sugieren que las organizaciones deben adoptar
un enfoque mas integral y proactivo para mejorar para fomentar un ambiente

saludable y productivo.

La autorrealizacion del personal se refiere al proceso en el que los
empleados alcanzan su maximo potencial dentro de la organizacion, desarrollando
plenamente sus capacidades, talentos y habilidades. Este concepto es central en
la teoria de la motivacion de Maslow (1943), donde la autorrealizacion se sitla en
la cuspide de la piramide de necesidades humanas, representando el deseo de
crecimiento personal y profesional. En el entorno laboral, la autorrealizacion implica
gue los empleados encuentran un propdsito significativo en su trabajo, lo que los

motiva a esforzarse mas y a contribuir de manera significativa a la organizacion.
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Sin embargo, se critica que muchas organizaciones no proporcionan suficientes
oportunidades para que los empleados alcancen la autorrealizacion, ya sea debido
a la falta de recursos, de oportunidades de desarrollo, o de una cultura que valore
y promueva el crecimiento personal. Esto puede llevar a la desmotivacion y al
estancamiento profesional, afectando tanto al individuo como al rendimiento

general de la organizacion.

La autorrealizacién, cuando los trabajadores sienten que estan desarrollando
todo su potencial y que su trabajo tiene un propdsito, tienden a estar mas
comprometidos y motivados. Segun Deci y Ryan (1985), en su teoria de la
autodeterminacion, la busqueda de la autorrealizacién es una fuerza motivadora
intrinseca que impulsa a los individuos a buscar desafios y a mejorar
constantemente. Sin embargo, se critica que en muchas organizaciones, las
oportunidades para la autorrealizacion son limitadas o inexistentes, especialmente
en roles que son considerados de bajo nivel o rutinarios. Esta falta de oportunidades
puede llevar a una baja moral y a un rendimiento subéptimo, ya que los empleados

no sienten que su trabajo les permite crecer o desarrollarse plenamente.

Al comparar la autorrealizacion en diferentes tipos de organizaciones, se
observa que aquellas que fomentan un entorno de trabajo. Por ejemplo, en
empresas que valoran la innovacion y el aprendizaje continuo, los empleados
suelen tener mas oportunidades para alcanzar la autorrealizacion en comparacion
con organizaciones que se centran en la rutina y en tareas repetitivas. Segun
Seligman (2002), en su teoria del bienestar, el fomento de la autorrealizaciéon no
solo beneficia al individuo, sino que también, se critica que en muchas
organizaciones, especialmente en sectores mas tradicionales o jerarquicos, la
autorrealizacion no se valora como un objetivo organizacional, lo que limita el
potencial de los empleados y puede llevar a la frustracion y a la rotacion de

personal.

A pesar de la importancia reconocida de la autorrealizacion, muchos
expertos argumentan que las organizaciones a menudo no logran crear un entorno
gue la facilite. Por ejemplo, Hackman y Oldham (1976) critican que muchos trabajos

estan disefiados de manera que limitan la capacidad de los empleados para
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alcanzar la autorrealizacion, ya que las tareas son mondétonas y no ofrecen
suficientes desafios o oportunidades de crecimiento. Ademas, se ha sefialado que
en la préactica, la autorrealizacion es vista por algunas organizaciones como un lujo
mA&s que como una necesidad, lo que lleva a la priorizacién de objetivos de corto
plazo sobre el desarrollo a largo plazo de los empleados. Otra critica es que la
autorrealizacion se aborda de manera homogénea, sin considerar las diferentes
necesidades y motivaciones individuales. Estas criticas sugieren que las
organizaciones deben reevaluar sus estrategias para apoyar la autorrealizacion de
sus empleados, reconociendo que un entorno que permite el desarrollo personal no
solo beneficia al trabajador, sino que también mejora el rendimiento y la

sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

Bardales (2016) defini6 desempefio laboral como las formas en quecada
colaborador actia y cumple con sus funciones, tareas y responsabilidades, de
acuerdo con el perfil del trabajo y las habilidades asumidas. Debido a que el
comportamiento individual determina el comportamiento de la organizacion, la
forma en que actian también tiene un impacto significativo en el rendimiento
general de un grupo de personas. Las posibilidades de lograr el éxito organizacional
aumentan con una buena prestacién. Sonia Palma Carrillo (1999), experta en
psicologia organizacional y docente de investigacion en la Universidad Ricardo
Palma de Lima en Peru, creé la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) que considera
cinco dimensiones: involucramiento en el trabajo, supervision, comunicacion,
condiciones laborales y autorrealizacion. Chiavenato (2010), el desempefio laboral
se compone de una coleccion de comportamientos. En este sentido, afirma que la
fuerza la actitud de una persona, a mas relevante de una organizacion es una buena

prestacion laboral.

Sin embargo, afirma que las caracteristicas de, la responsabilidad, las
habilidades deseguridad, la discrecién, la presentacion personal, el interés y la
creatividad,determinan su desempefio en el trabajo. El andlisis previo, se llego a la
conclusion de que hay cuatro variables principales que pueden afectar la
productividad laboral de una persona: organizacion de la empresa, capacitacion de

los trabajadores, motivacion de los trabajadores y actitudes de los trabajadores.
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Cumple con los objetivos establecidos por la organizacion. Es un concepto
multifacético que incluye no solo la cantidad de trabajo realizado, sino también la
calidad, la eficiencia y la capacidad para trabajar en equipo. Segun Campbell
(1990), el desempeiio laboral puede dividirse en varios componentes, como la
productividad, la eficiencia, la adaptabilidad y el comportamiento organizacional.
Sin embargo, se critica que muchas evaluaciones de desempefio se centran
exclusivamente en métricas cuantitativas, como la productividad, sin considerar
aspectos cualitativos, como la creatividad y la colaboracion. Esta vision limitada
puede llevar a una evaluacion injusta del desempefio y a la desmotivacién de los

empleados que contribuyen de maneras no facilmente medibles.

Diversas teorias sugieren que el desempefio esta directamente relacionado
con la motivacion, la expectativa de éxito, y la recompensa percibida. Segun esta
teoria, los empleados rendiran mejor si creen que sus esfuerzos conduciran a
buenos resultados y que esos resultados serdn recompensados. No obstante, se
critica que esta teoria no aborda suficientemente el papel, que también pueden
afectar significativamente el desempefio. Ademas, se ha argumentado que la teoria

de la expectativa puede simplificar demasiado.

Las condiciones laborales, un entorno de trabajo seguro, cémodo y bien
equipado permite a los empleados concentrarse en sus tareas sin distracciones o
preocupaciones por su bienestar. Karasek y Theorell (1990) propusieron el modelo
de demanda-control, que sugiere que el desempefio laboral es éptimo cuando los
empleados enfrentan demandas laborales manejables y tienen un alto nivel de
control sobre sus tareas. Sin embargo, se critica que en muchas organizaciones,
las condiciones laborales no reciben la atencién adecuada hasta que los problemas
de rendimiento ya son evidentes. La falta de inversion en condiciones laborales
puede resultar en un bajo desemperio, alta rotaciéon y un aumento en los costos

asociados con el ausentismo y las enfermedades laborales.

El desempeiio laboral varia significativamente entre diferentes sectores y
tipos de organizaciones. En sectores como la manufactura, donde el trabajo es
altamente estructurado y estandarizado, el desempefio a menudo se mide en

términos de productividad y eficiencia. En contraste, en sectores como el creativo
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o el tecnoldgico, el desempefio también incluye la innovacién. Segun Amabile
(1996), en su teoria de la creatividad, el desempefio laboral en sectores creativos
no puede evaluarse Unicamente en términos de cantidad, sino que debe incluir la
calidad y la originalidad de las contribuciones. Sin embargo, se critica que muchas
organizaciones intentan aplicar un enfoque Unico para medir el desempefio, sin
tener en cuenta las diferencias inherentes entre los sectores y los roles especificos,

lo que puede llevar a evaluaciones inexactas y a la desmotivacion.

Una herramienta clave utilizada por las organizaciones para medir el
rendimiento de sus empleados y para proporcionar retroalimentacion. Las
evaluaciones pueden adoptar muchas formas, desde revisiones anuales formales
hasta comentarios informales continuos. Segun Armstrong (2009), una evaluacion
del desempefio efectiva debe ser integral, abarcando tanto los logros cuantitativos
como los cualitativos, y debe proporcionar una retroalimentacién constructiva que
ayude a los empleados a mejorar. Sin embargo, se critica que muchas evaluaciones
del desempeiio se centran demasiado en los resultados a corto plazo y en las
métricas cuantitativas, lo que puede llevar a una visién estrecha del rendimiento y
a ignorar los logros a largo plazo y los aspectos cualitativos del trabajo. Ademas, la
falta de retroalimentacién continua puede dejar a los empleados sin una direccion

clara para mejorar su desempefio.

El vinculo entre desempefio laboral y motivacién es un tema central en la
gestidon de recursos humanos. Maslow (1943), los empleados estan mas motivados
para rendir bien cuando sus necesidades béasicas estan satisfechas y cuando tienen
la oportunidad de alcanzar la autorrealizacién. Sin embargo, la relacion entre
motivacion y desemperfio no es siempre directa. Herzberg (1959) identificd que son
diferentes de aquellos que pueden causar insatisfaccion, como las condiciones
laborales deficientes. Se critica que muchas organizaciones no distinguen entre
estos factores, lo que puede llevar a estrategias de motivacion ineficaces que no

logran mejorar el desempefio de manera sostenible.

A pesar de los avances en la comprension del desempefio laboral, muchos
expertos sefialan que las practicas actuales de evaluacién y mejora del desempefio

aun enfrentan desafios significativos. Por ejemplo, algunos criticos, como Deming
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(1986), argumentan que las evaluaciones tradicionales del desempefio son
contraproducentes, ya que fomentan la competencia interna y el miedo al error, en
lugar de la cooperacion y el aprendizaje continuo. Ademas, se critica que las
evaluaciones de desempefio a menudo se centran en lo que ya ha sucedido, en
lugar de proporcionar orientacion sobre cdmo mejorar en el futuro. Estas criticas
sugieren que las organizaciones deben reevaluar sus enfoques hacia el desempefio
laboral, adoptando précticas méas holisticas y orientadas al desarrollo que
consideren tanto el contexto organizacional como las necesidades individuales de

los empleados.

La responsabilidad en el trabajo se refiere a la obligacion de un empleado
asumir las consecuencias de sus acciones y contribuir. Esta responsabilidad implica
que los empleados deben ser proactivos, fiables y comprometidos con sus
funciones. Segun Drucker (1973), la responsabilidad es un componente esencial
del trabajo eficaz, ya que garantiza que los empleados actlien con integridad y en
alineaciéon. Sin embargo, se critica que en muchas organizaciones la
responsabilidad se entiende de manera superficial, sin un verdadero compromiso
hacia los estandares de calidad. Esto puede llevar a una cultura organizacional
donde la falta de responsabilidad se convierte en una norma, afectando
negativamente la productividad y la moral del equipo.

Diversas teorias han abordado el concepto de responsabilidad en el trabajo
desde diferentes perspectivas. La teoria de la responsabilidad social corporativa
(Carroll, 1991) sugiere que la responsabilidad en el trabajo no solo incluye las
obligaciones hacia la organizacion, sino también hacia la sociedad en general. Este
modelo amplia la responsabilidad de los empleados mas alla de sus tareas diarias,
abarcando y el entorno. Sin embargo, se ha criticado que esta teoria puede
sobrecargar a los empleados al exigirles que asuman responsabilidades
adicionales que pueden no estar directamente relacionadas con sus roles. Ademas,
la implementacion de esta teoria puede ser dificil en organizaciones que no cuentan
con una cultura corporativa sélida o con los recursos necesarios para apoyar tales

iniciativas.
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La responsabilidad en el trabajo tiene un impacto, responsables tienden a
ser mas confiables, lo que reduce la necesidad de supervision constante y permite
una mayor autonomia en la ejecucion de sus tareas. Segun un estudio de Podsakoff
et al. (1996), la responsabilidad individual estd relacionada con un mejor
rendimiento y una mayor satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten mas
motivados cuando tienen control sobre su trabajo y pueden ver los resultados de
sus esfuerzos. Sin embargo, se critica que la excesiva presion por la
responsabilidad puede llevar al estrés y al agotamiento, especialmente en entornos
donde se espera que los empleados asuman mas de lo que pueden manejar. Esto
puede tener un efecto contrario al deseado, disminuyendo la productividad y

aumentando la rotacion de personal.

La responsabilidad en el trabajo y el compromiso organizacional son
conceptos interrelacionados, pero distintos. Mientras que la responsabilidad y
obligaciones laborales, el compromiso implica una conexion emocional vy
psicolégica con la organizacion. Meyer y Allen (1991) un impacto directo en la
disposicion de los empleados para asumir responsabilidades adicionales. Sin
embargo, se critica que en muchas organizaciones, se espera que los empleados
asuman responsabilidades sin el compromiso adecuado, lo que puede llevar a una
disminucién en la calidad del trabajo y a una falta de motivacion. La diferencia entre
estos conceptos sugiere que las organizaciones deben fomentar tanto la

responsabilidad como el compromiso para lograr un rendimiento éptimo.

La evaluacién de la responsabilidad en el trabajo es un desafio para muchas
organizaciones, ya que implica no solo medir el cumplimiento de las tareas, sino
también la disposicién de los empleados para asumir las consecuencias de sus
acciones. Armstrong (2009) sugiere que las evaluaciones de desempefio deben
incluir indicadores de responsabilidad, como la puntualidad, la calidad del trabajo y
la capacidad para trabajar de manera independiente. Sin embargo, se critica que
muchas evaluaciones de responsabilidad son subjetivas y dependen demasiado de
la percepcion del supervisor, 1o que puede llevar a sesgos y a evaluaciones

inexactas. Ademas, la falta de un marco claro para medir la responsabilidad puede
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hacer que los empleados no comprendan completamente lo que se espera de ellos,

lo que a su vez puede afectar su desempefio.

El liderazgo modela la responsabilidad a través de sus acciones y decisiones
establecen un estandar para sus empleados, lo que promueve una cultura de
responsabilidad en toda la organizacion. Bass (1985), en su teoria del liderazgo
transformacional, destaca que los lideres efectivos inspiran a sus empleados a
asumir responsabilidades al involucrarlos en la toma de decisiones y al
proporcionarles autonomia en sus roles. Sin embargo, se critica que en muchas
organizaciones, los lideres no siempre practican lo que predican, lo que puede crear
una desconexion entre lo que se espera de los empleados y lo que se ve en la
practica. Esta falta de coherencia en el liderazgo puede erosionar la cultura de

responsabilidad y llevar a la desmotivacion de los empleados.

Aunque la responsabilidad en el trabajo es ampliamente reconocida como
un componente esencial para el éxito organizacional, existen criticas sobre como
se implementa y evalla en muchas organizaciones. Algunos expertos, como
Deming (1986), argumentan que las practicas tradicionales de responsabilidad, que
a menudo se centran en la culpa y el castigo, son contraproducentes y fomentan
una cultura de miedo en lugar de una de mejora continua. Ademas, se critica que
en muchas organizaciones, la responsabilidad se impone de manera desigual, con
mayor presion sobre los empleados de niveles inferiores, mientras que los
directivos y ejecutivos no siempre rinden cuentas de la misma manera. Estas
criticas sugieren que las organizaciones deben replantear su enfoque hacia la
responsabilidad, adoptando un modelo més equitativo y orientado al desarrollo, que
no solo mida el cumplimiento de las tareas, sino que también promueva la rendicion

de cuentas.

La productividad en el trabajo se refiere a la cantidad de output producido
por un empleado en relacién con los recursos utilizados, incluidos el tiempo y los
materiales. Se trata de un indicador clave del rendimiento organizacional, ya que
mide la eficiencia con la que los empleados cumplen con sus tareas. Segun Drucker
(1999), la productividad no es solo una cuestion de hacer mas en menos tiempo,

sino también de hacer lo correcto de la manera mas eficaz. Sin embargo, se critica
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gue la productividad a menudo se mide exclusivamente en términos cuantitativos,
sin considerar la calidad del trabajo o la sostenibilidad a largo plazo. Esta vision
limitada puede llevar a una presion excesiva sobre los empleados, lo que puede
resultar en agotamiento, errores y una disminuciéon en la calidad del trabajo

realizado.

Diversas teorias han intentado explicar el trabajo. La teoria del capital
humano de Becker (1964) sostiene que la mejora sus habilidades y competencias.
Ademas, la teoria de la eficiencia de Akerlof y Yellen (1986) sugiere que los salarios
mas altos pueden aumentar la productividad al motivar a los empleados a trabajar
mas duro y a ser mas eficientes. Sin embargo, estas teorias han sido criticadas por
no considerar adecuadamente otros factores, como las condiciones laborales, el
ambiente organizacional y la carga de trabajo, que también influyen
significativamente en la productividad. Ademas, se ha argumentado que el enfoque
en la productividad puede llevar a una sobreexplotacion de los empleados, sin dar
suficiente importancia a su bienestar y satisfaccién laboral.

Concentrarse en sus tareas sin distracciones, lo que a su vez mejora su
eficiencia. Karasek y Theorell (1990) desarrollaron el modelo demanda-control, que
postula que la productividad es mayor cuando los empleados enfrentan demandas
laborales razonables y tienen un alto nivel de control sobre como realizan su trabajo.
Sin embargo, se critica que en muchas organizaciones, las condiciones laborales
no se consideran una prioridad hasta que la productividad comienza a disminuir. La
falta de inversion en mejorar el entorno de trabajo puede llevar a una productividad
insostenible a largo plazo, con consecuencias negativas como la disminucién de la

calidad del trabajo.

La productividad en el trabajo varia significativamente entre diferentes
sectores y tipos de empleos. En industrias como la manufactura, la productividad a
menudo se mide en términos de unidades producidas por hora, mientras que en
sectores como el de servicios o la tecnologia, la productividad puede estar mas
relacionada. Segun Amabile (1996), en su teoria de la creatividad, la productividad
en sectores creativos no puede evaluarse unicamente en términos de cantidad, sino

gue debe incluir la calidad y la originalidad de las ideas generadas. Sin embargo,
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se critica que muchas organizaciones intentan aplicar un enfoque uniforme para
medir la productividad, sin tener en cuenta las particularidades de cada sector y tipo
de trabajo, lo que puede llevar a evaluaciones inexactas y a la desmotivacion de
los empleados.

La evaluacion de la productividad en el trabajo es un proceso esencial para
las organizaciones, ya que les permite identificar areas de mejora y reconocer los
logros de los empleados. Segun Armstrong (2009), una evaluacion de la
productividad eficaz debe ser integral, del trabajo realizado. Sin embargo, se critica
gue muchas evaluaciones se centran exclusivamente en métricas cuantitativas,
como el numero de tareas completadas, sin considerar factores cualitativos, como
la innovacion, la creatividad o la satisfaccion del cliente. Esta vision estrecha puede
llevar a una sobrevaloracién de la cantidad sobre la calidad, y a ignorar el impacto

a largo plazo de las practicas laborales.

La relacion entre productividad y motivacion es un tema central en la gestién
de recursos humanos. Maslow (1943), propuso que los empleados son mas
productivos cuando sus necesidades basicas estan satisfechas y cuando tienen la
oportunidad de alcanzar la autorrealizacion. Herzberg (1959) para mejorar la
productividad. Sin embargo, se critica que muchas organizaciones intentan
aumentar la productividad a través de incentivos financieros a corto plazo, sin
abordar las necesidades mas profundas de los empleados. Este enfoque puede
resultar en aumentos temporales de la productividad, seguidos de una disminucion

cuando los incentivos pierden su efecto.

A pesar de su importancia, la obsesion por la productividad en el trabajo ha
sido objeto de criticas significativas. Algunos expertos, como Deming (1986),
argumentan que un enfoque excesivo en la productividad puede llevar a practicas
contraproducentes, como la micromanipulacién, la competencia interna y la
priorizacion de la cantidad sobre la calidad. Ademas, se ha sefialado que muchas
organizaciones no consideran el costo humano de la alta productividad, como el
estrés, el agotamiento. Estas criticas sugieren que las organizaciones deben
reevaluar su enfoque hacia la productividad, adoptando una vision mas equilibrada

gue considere.
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Para realizar sus tareas de manera Optima, utilizando el menor namero
posible de recursos, tiempo y esfuerzo, mientras se mantiene un alto nivel de
calidad. Es un indicador clave del rendimiento organizacional, ya que mide no solo
la cantidad de trabajo producido, sino también como se gestiona y optimiza el uso
de los recursos disponibles. Segun Drucker (1967), la eficiencia no solo consiste en
hacer bien las cosas, sino en hacer las cosas correctas de la manera mas efectiva
posible. Sin embargo, se critica que el enfoque en la eficiencia puede llevar a la
reduccion de costos y recursos a un nivel que compromete la calidad del trabajo o
el bienestar de los empleados, lo que a largo plazo podria resultar contraproducente

para la organizacion.

Diversas teorias han abordado la eficiencia en el trabajo, entre ellas la teoria
del management cientifico de Frederick Taylor (1911), que propuso métodos
sistematicos para mejorar la eficiencia laboral mediante la estandarizacién de
tareas y la optimizacién del tiempo y los movimientos. Taylor argumentd que una
gestién eficiente maximiza la productividad y reduce el desperdicio. No obstante,
su enfoque ha sido criticado por deshumanizar el trabajo, al reducir a los empleados
a simples engranajes dentro de un sistema mecanico, sin considerar factores como
la creatividad, la motivacién o el bienestar emocional. Ademas, se ha sefialado que
la eficiencia taylorista, centrada en la optimizacion del tiempo y los movimientos,
puede no ser adecuada en entornos laborales modernos donde la innovacion y la

flexibilidad son cruciales.

La eficiencia en el trabajo a menudo se compara con la eficacia, conceptos
gue aunque relacionados, no son equivalentes. La eficiencia se centra en cdmo se
hacen las cosas, buscando maximizar los resultados con el minimo,
independientemente de los recursos utilizados. Peter Drucker (2001) enfatizé que
es posible ser eficiente sin ser eficaz, es decir, realizar tareas correctamente pero
sin lograr los objetivos finales. Sin embargo, se critica que muchas organizaciones
se enfocan desproporcionadamente en la eficiencia a corto plazo, lo que puede
llevar a una pérdida de vision estratégica y a la ineficacia a largo plazo. Un enfoque
equilibrado debe considerar tanto la eficiencia como la eficacia para asegurar el

éxito organizacional sostenible.
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A pesar de la importancia de la eficiencia en el trabajo, algunos expertos
sefalan que su busqueda puede tener consecuencias negativas si no se gestiona
adecuadamente. Por ejemplo, Deming (1986) argumentd que una obsesién por la
eficiencia puede llevar a una micromanipulacion excesiva, donde los procesos y los
trabajadores se optimizan al punto de perder flexibilidad, creatividad y capacidad
de adaptacion. Ademas, la presion por ser eficientes puede generar un entorno
laboral estresante, donde los empleados se sienten presionados para hacer mas
con menos, lo que puede afectar su salud y bienestar. Estas criticas sugieren que
las organizaciones deben buscar un equilibrio entre eficiencia y otros factores
importantes, como la innovacién, la calidad y el bienestar de los empleados, para
asegurar un rendimiento a largo plazo que sea sostenible tanto para la organizacion

como para su personal.

Se critica que muchas organizaciones intentan motivar a los empleados a
través de incentivos superficiales, como bonificaciones o recompensas temporales,
sin abordar las necesidades mas profundas de desarrollo personal y profesional.
Este enfoque puede resultar en un aumento temporal de la motivacion, pero a largo
plazo, es probable que los empleados regresen a niveles de motivacion mas bajos

si no se sienten verdaderamente valorados o realizados en su trabajo.

Diversas teorias han intentado explicar como y por qué los empleados se
sienten motivados en su entorno laboral. Herzberg (1959), con su teoria de los dos
factores, sugiri6 que la motivacion en el trabajo estd influenciada factores
extrinsecos, como las condiciones laborales y el salario. Herzberg argument6 que
los factores motivacionales intrinsecos son mas efectivos para generar una
motivacion duradera. Sin embargo, esta teoria ha sido criticada por su enfoque
dualista, que puede simplificar demasiado la complejidad de la motivacion humana.
Ademas, se ha sefalado que las motivaciones pueden variar significativamente
entre diferentes culturas y contextos laborales, lo que sugiere que no existe una

solucion Unica para motivar a todos los empleados de la misma manera.

La motivacion en el trabajo puede ser dividida y proviene del interior del
individuo, impulsada por el deseo de hacer algo por el simple placer o desafio que

representa, mientras que la motivacion extrinseca estad impulsada por factores
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externos, como recompensas o reconocimiento. Deci y Ryan (1985), en su teoria
de la autodeterminacion, argumentaron que la motivacion intrinseca es mas
efectiva a largo plazo, ya que promueve un mayor compromiso y satisfaccion
laboral. No obstante, se critica que muchas organizaciones se enfocan en
incentivos extrinsecos, como bonos y promociones, que pueden ser efectivos a
corto plazo pero que no fomentan un compromiso genuino con el trabajo. Ademas,
un exceso de motivacion extrinseca puede incluso socavar la motivacién intrinseca,
llevando a una dependencia de las recompensas externas para mantener el

rendimiento.

La motivacion en el trabajo, existen criticas sobre como se aborda y se
implementa en las organizaciones. Por ejemplo, Kohn (1993) argument6 que las
recompensas extrinsecas, como los incentivos monetarios, pueden ser
contraproducentes, ya que a menudo conducen a una competencia innecesariay a
una disminucion de la cooperacién y la creatividad. Ademas, se ha sefialado que
muchas organizaciones no invierten la motivacion intrinseca, como ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional, autonomia y un sentido de propdsito en el
trabajo. Estas criticas sugieren que las organizaciones deben adoptar un enfoque
mas holistico hacia la motivacion, que considere tanto los factores intrinsecos como
extrinsecos, y que esté alineado con las necesidades y valores de los empleados

para fomentar un compromiso genuino y sostenible con el trabajo.

Sin embargo, se critica que el trabajo en equipo a menudo se idealiza sin
tener en cuenta los desafios practicos, como los conflictos de personalidad, la falta
de liderazgo efectivo o la comunicacion deficiente. Estos factores pueden convertir
el trabajo en equipo en una fuente de frustracion y disminucién de la productividad
si no se manejan adecuadamente. Diversas teorias han intentado explicar los
factores que contribuyen al éxito del trabajo en equipo. La teoria de Tuckman
(1965), desde la construccién de relaciones hasta la resolucion de conflictos y la
optimizacién del rendimiento. Aunque esta teoria ofrece un marco Util para
comprender la dindmica del equipo, ha sido criticada por ser demasiado lineal y por
no considerar que los equipos pueden retroceder a etapas anteriores en respuesta

a nuevos desafios. Ademas, Tuckman no aborda suficientemente cémo factores
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externos, como la cultura organizacional o la presion del tiempo, pueden afectar el

desarrollo y la efectividad del equipo.

El trabajo en equipo se compara frecuentemente con el trabajo individual en
términos de eficiencia, creatividad y resultados. Mientras que el trabajo en equipo
puede generar soluciones mas innovadoras debido a la diversidad de perspectivas,
también puede ser mas lento y propenso a conflictos que el trabajo individual.
Hackman (2002) argument6 que los equipos solo superan a los individuos cuando
estan bien estructurados y tienen claras sus metas y roles. Sin embargo, se critica
gue en muchas organizaciones se fomenta el trabajo en equipo sin proporcionar el
apoyo necesario, como formacion en habilidades interpersonales o liderazgo eficaz,
lo que puede llevar a un desempefio inferior al esperado. Ademas, se ha sefialado
gue en algunos contextos individual, lo que podria afectar negativamente la calidad

del trabajo.

A pesar de los beneficios ampliamente reconocidos del trabajo en equipo,
existen criticas sobre como se implementa en las organizaciones. Por ejemplo,
algunas investigaciones sugieren que el enfoque excesivo en el trabajo en equipo
puede llevar a la "pereza social", donde algunos miembros del equipo contribuyen
menos, confiando en que otros compensaran su falta de esfuerzo. Esta dinamica
puede resultar en un rendimiento inferior y en la insatisfaccién de los miembros méas
comprometidos. Ademas, Gilley, Morris, y Waite (2010) argumentan que las
organizaciones a menudo subestiman la importancia. Estas criticas sugieren que,
para que el trabajo en equipo sea verdaderamente efectivo, las organizaciones

deben alinearse y se sientan igualmente responsables de los resultados.
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II. METODOLOGIA

Respecto al tipo de investigacion segun Hernandez (2015), fue Basico debido a la
naturaleza de la investigacion, que busca generar conocimientos para apoyar o
refutar teorias en un contexto determinado. El nivel de investigacion es descriptivo-

correlacional.

El enfoque utilizado en la investigacion fue cuantitativo, ya que permitio
evaluar y analizar las variables empleando métodos estadisticos, especificamente
a través del célculo de frecuencias y porcentajes, lo que facilitd una interpretacion
numeérica de los datos. El disefio del estudio se aline6 con una metodologia no
experimental, donde el investigador asumidé un rol de observador externo, sin
intervenir directamente en el fendmeno estudiado. En lugar de alterar o manipular
las variables en estudio, el investigador se limité a observar y registrar la realidad
tal como se presentaba, permitiendo que el comportamiento de las variables
ocurriera de manera natural y sin influencia externa. Esta aproximacion fue crucial
para obtener una vision objetiva y auténtica del fenédmeno investigado, respetando
la integridad de los datos tal como se manifestaron en su contexto original.
(Hernandez et al., 2017). Examind cémo se relacionaban las variables y como
afectaban a las otras. Ademas, es transversal debido a que la informacion se

recopilé simultaneamente (Hernandez et al., 2017).

El disefio de investigacion escogido fue no experimental, transaccional -
Correlacional: esta simbologia se utiliza para representar este tipo de disefio.

Segun Oseda (2010) se utiliza esta simbologia para representar este tipo de disefio.
04
.T
M r
¥
02
Dénde:

M = Muestra

O1 = Medicién de la variable 1.
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02 = Medicioén de la variable 2.
r = Correlacion entre dichas variables

Sobre la variable Clima Organizacional, se define el clima organizacional como la
percepcion que un empleado tiene de su entorno laboral, la cual estéa directamente
vinculada con su capacidad para alcanzar objetivos, su nivel de participacion en las
tareas, la calidad de la supervision que recibe, y su acceso a la informacion
relevante (Robbins, 2016). Esta percepcion esta fuertemente influenciada por las
condiciones de trabajo y la colaboracién con sus compafieros, que en conjunto
facilitan o dificultan su desempefio. Es esencial que las organizaciones comprendan
como estas percepciones impactan en la motivacién y productividad del personal,
ya que un ambiente laboral favorable puede ser un factor decisivo en el éxito
colectivo e individual dentro de la empresa.

Palma (1999), experta en psicologia organizacional y docente en la
Universidad Ricardo Palma de Lima, Perq, desarroll6 la Escala de Clima Laboral
(CL-SPC) para evaluar cinco dimensiones clave del entorno laboral:
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones Laborales y
Autorrealizacién. Cada dimension mide aspectos especificos: el compromiso con
los valores organizacionales, la percepcion de la funcionalidad, la fluidez y calidad
de la comunicacion, la disponibilidad de recursos materiales y psicosociales
necesarios. La escala utiliza un modelo ordinal basado en la escala Likert, lo que
permite captar con precision las percepciones de los empleados sobre estos
aspectos criticos. Este enfoque integral es valioso para diagnosticar y mejorar el
clima laboral, ya que aborda tanto las necesidades inmediatas como las

aspiraciones futuras de los empleados.

Gonzales (2014) desarroll6 una técnica de evaluacion del desempefio
llamada Dimensiones o Factores. El objetivo de esta técnica era evaluar el
desemperio de los empleados en su puesto, ya sea cumpliendo con sus funciones,
objetivos y responsabilidades asignadas, para determinar una relacion existente

con el clima organizacional. Las dimensiones: De con la ficha técnica se tienen
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cinco dimensiones. Responsabilidad, Productividad, Eficiencia, Motivacion, Trabajo

en equipo.

Mufioz (2011) define la poblacion como el conjunto de elementos que
cumplen con una serie de caracteristicas especificas. En el contexto de nuestro
estudio, la poblacién se refiere a los 20 servidores que forman parte de una
municipalidad en la Provincia de Huancayo. Esta definicion subraya la importancia
de seleccionar un grupo que represente adecuadamente las caracteristicas
relevantes para la investigacion, lo que permite obtener resultados precisos y

aplicables al contexto especifico. La muestra fue censal.

El muestreo utilizado en este estudio es el muestreo censal, que, segun
Valderrama y Jaimes (2019, p.86). En este enfoque, la muestra abarca la totalidad
de la poblacion, lo que significa que el universo, la poblacion y la muestra coinciden.
Esto asegura que los resultados obtenidos reflejen con precision las caracteristicas
de todo el grupo investigado, eliminando la necesidad de inferencias estadisticas y
proporcionando una vision completa y detallada del fendmeno en estudio.

En cuanto al método de analisis de datos, se utilizd estadistica descriptiva
como herramienta principal. Para ello, se empled el programa Excel, donde se
organiz0 y tabuld la base de datos que contenia las respuestas recopiladas durante
la fase de campo de la investigacion. Posteriormente, se utilizé el software
estadistico SPSS en su versidbn 27 para realizar un analisis descriptivo mas
detallado, cuyos resultados se presentaron en forma de graficos acompafiados de
la interpretacion correspondiente. Finalmente, se llevd a cabo la evaluacion de las
hipétesis planteadas, aplicando un analisis inferencial a través de métodos
estadisticos no paramétricos, especificamente utilizando el coeficiente Rho de

Spearman.

En cuanto a las consideraciones éticas, se siguieron estrictamente las
directrices del cédigo ético de la UCV, abordando varios aspectos fundamentales.
En primer lugar, se llevé a cabo el proceso de consentimiento informado, mediante
el cual se obtuvo la autorizacion de los empleados de una entidad publica en

Huancayo para participar en el estudio. Este consentimiento incluyé la aceptacion
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de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. Este proceso se realizo
con el consentimiento explicito de los participantes. Durante toda la investigacion,
se utilizaron las normativas mas recientes establecidas en la séptima edicion del
manual de la APA. Ademas, se respeto el principio de dignidad, asegurando que
todos los participantes fueran tratados con el maximo respeto y que su derecho a
la privacidad fuera protegido. El bienestar de los participantes también fue una
prioridad, enfocandose en la prevencion de cualquier tipo de dafio, minimizando los
riesgos y potenciando los beneficios derivados de la participacion en el estudio.
Para ello, se realizé un andlisis minucioso de los posibles riesgos y ventajas que
los participantes podrian enfrentar como consecuencia de la investigacion.
Adicionalmente, se garantizo la equidad en la participacion, asegurando que todos
los involucrados en el estudio recibieran un trato justo, con una distribucion

equitativa de responsabilidades y beneficios entre los grupos de investigacion.
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[ll. RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Figura 1
Relacion con el colaborador
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relacién del colaborador bajo  relacion del colaborador medio relacion del colaborador alto

Como se puede apreciar en la figura 1 de barras de nuestra primera variable,
el clima organizacional muestra que la relacion del colaborador es baja en un 30%,
mientras que los niveles medio y alto alcanzan un 35% cada uno. Este patron
sugiere que, aungque una porcion significativa de los empleados percibe un clima
laboral razonablemente positivo, un tercio alun experimenta un entorno laboral
deficiente. Es crucial que la municipalidad investigue las causas subyacentes de
esta percepcion negativa, ya que un clima organizacional insatisfactorio puede
afectar directamente la motivacion, productividad y retencién del personal. Mejorar
estos indicadores es fundamental para fortalecer la cohesion interna y la eficiencia

en el servicio publico.
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Figura 2
Apoyo explicito de los lideres
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Como podemaos apreciar en la figura de barras de nuestra primera dimension
de involucramiento laboral, el apoyo explicito de los lideres y colegas es
alarmantemente bajo, alcanzando un 100% en el nivel mas bajo. Este resultado es
extremadamente preocupante, ya que indica una ausencia total de respaldo y
colaboraciéon en el entorno laboral, lo que podria estar afectando gravemente la
motivacion y el rendimiento de los empleados. Sin un apoyo adecuado por parte de
los lideres y compafieros, es probable que los trabajadores se sientan aislados y
desmotivados, lo que puede conducir a una disminucion en la calidad del servicio
publico y a un aumento en la rotacibn de personal. Es imperativo que la
municipalidad implemente estrategias urgentes para mejorar el involucramiento y
el apoyo entre sus empleados, fomentando un ambiente de trabajo mas
colaborativo y positivo.
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Figura 3
Realizacion de actividades
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Segun la figura de barras correspondiente a nuestra segunda dimensién, que
evalla la supervision, observamos que la efectividad en la realizacion de
actividades es extremadamente baja, con un 95% de los casos reflejando un
desempefio muy bajo y el 5% restante situandose en un nivel bajo. Este resultado
es preocupante, ya que indica una supervision ineficaz que podria estar
contribuyendo a una falta de direccion clara y a una baja calidad en el trabajo
realizado. La supervisién deficiente no solo afecta la productividad, sino que
también puede generar desmotivacién entre los empleados, quienes pueden
sentirse desorientados o0 poco apoyados en sus funciones. Es crucial que se revisen

y fortalezcan los mecanismos de supervisién para garantizar.
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Figura 4

Comunicacion de colaboradores
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En la figura de barras que analiza nuestra tercera dimension,
correspondiente a la comunicacién, se observa que la comunicacion es percibida
como baja-media en un 30%, media en un 65%, y alta en solo un 5% de los casos.
Estos datos indican que, aunque la mayoria de los empleados perciben un nivel
medio de comunicacion, existe un significativo 30% que considera la comunicacion
insuficiente, y un porcentaje muy reducido que la califica como alta. Esta situacion
sugiere que, aunque la comunicacion interna es funcional para la mayoria, no es lo
suficientemente efectiva para fomentar una interaccién fluida y clara en toda la
organizacién. La falta de una comunicacion fuerte y consistente puede limitar la
capacidad de la municipalidad para coordinar esfuerzos, compartir informacion
crucial y mantener a los empleados alineados con los objetivos institucionales. Es
fundamental que se implementen estrategias para mejorar la calidad y el alcance
de la comunicacion dentro de la organizacion, especialmente para elevar a aquellos

que actualmente perciben la comunicacion como insuficiente.
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Figura5

Condicién laboral
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La figura de barras correspondiente a nuestra cuarta dimension, que analiza
las condiciones laborales, revela que el desempefio de los trabajadores es
alarmantemente bajo, con un 60% de los empleados ubicandose en el nivel mas
bajo de rendimiento. Este resultado sugiere que las condiciones laborales actuales
no estan proporcionando. Las deficientes condiciones laborales pueden estar
contribuyendo a la falta de motivacion, aumentando el estrés y reduciendo la
productividad. Es crucial que la municipalidad tome medidas para mejorar estas
condiciones, ya que un entorno laboral inadecuado no solo afecta el bienestar de
los empleados, sino que también compromete la comunidad. Mejorar estas
condiciones es una inversion esencial para fomentar un desempefio mas alto y

sostenido entre los trabajadores.
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Figura 6

Autorrealizacion
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La figura de barras correspondiente a nuestra quinta dimension, que evalua
la autorrealizacion de los trabajadores, muestra que el bienestar de los empleados
es bajo en un 40%. Este resultado indica que una parte significativa de los
trabajadores no esta alcanzando un nivel satisfactorio de autorrealizacion en su
trabajo, lo que sugiere que sus necesidades de crecimiento personal y profesional
no estan siendo adecuadamente atendidas. La falta de autorrealizacion puede
llevar a una desmotivacion generalizada, afectando tanto la satisfaccion laboral
como la productividad. Es fundamental que la municipalidad implemente programas

y estrategias que promuevan.
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Figura 7

Desempefio laboral
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La figura de barras correspondiente a nuestra segunda variable, que analiza
el desempefio laboral, revela que el 55% de los empleados se encuentran en un
nivel de desempefio medio, mientras que el 45% alcanza un nivel alto. Estos datos
indican que, aunque una parte significativa de los trabajadores esta rindiendo a un
nivel satisfactorio, todavia existe una mayoria que no ha alcanzado su maximo
potencial. Este equilibrio sugiere la necesidad de estrategias adicionales de apoyo
y desarrollo para elevar el desempefio general. Incrementar el porcentaje de
empleados que alcanzan un desempefio alto deberia ser una prioridad, ya que esto

no solo mejoraria la eficiencia y efectividad del trabajo.
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Figura 8
Responsabilidad
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La figura de barras correspondiente a nuestra primera dimension, que evalla
la responsabilidad de los trabajadores, muestra un resultado preocupante: el 100%
de las acciones de los empleados se encuentra en un nivel muy bajo. Este hallazgo
indica una grave deficiencia cual afecta negativamente su rendimiento y, en
consecuencia, el funcionamiento general de la municipalidad. Una falta tan
generalizada de responsabilidad puede ser un sintoma de problemas mas
profundos en la cultura organizacional, como la falta de claridad en las expectativas,
la ausencia de supervision efectiva o un ambiente laboral poco motivador. Es
imperativo que la municipalidad aborde estas cuestiones de manera urgente,
implementando medidas para fortalecer la responsabilidad individual y colectiva, lo

gue a su vez deberia mejorar significativamente el desemperio laboral.
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Figura 9

Productivo
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La figura de barras correspondiente a nuestra segunda dimensién, que
analiza la productividad, revela que el comportamiento organizacional en relacion
con el desempefio laboral es alarmantemente bajo, con un 100% de los empleados
mostrando un rendimiento muy bajo. Este resultado indica una profunda disfuncion
en la forma en que la organizacion opera y gestiona su productividad. Un
comportamiento organizacional tan deficiente puede estar afectado por multiples
factores, como la falta de motivacion, la ineficacia en la gestion de recursos, o una
cultura organizacional que no promueve la excelencia. Es crucial que la
municipalidad identifique las causas subyacentes de este problemay tome medidas
correctivas inmediatas, ya que una productividad tan baja no solo impide el logro

de los objetivos institucionales, sino que también puede erosionar.
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Figura 10
Eficiencia
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La figura de barras correspondiente a nuestra tercera dimensién, que mide
la eficiencia de los trabajadores en su desempefio laboral, indica un resultado
extremadamente preocupante: el 100% de los empleados muestran un nivel de
eficiencia muy bajo. Este dato sugiere que hay serios problemas en la capacidad
de los trabajadores para realizar sus tareas de manera efectiva y en tiempo, lo que
podria estar relacionado con una variedad de factores, como una falta de formacion
adecuada, recursos insuficientes, o una gestion deficiente. Esta situacién es
insostenible para cualquier organizacion, ya que la baja eficiencia no solo reduce la
productividad, sino que también afecta la calidad del servicio ofrecido. Es urgente
que la municipalidad aborde esta problematica, implementando estrategias de
capacitacion, mejorando la asignacién de recursos y revisando y, en consecuencia,

mejorar el rendimiento general de la organizacion.
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Figura 11
Motivacion
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La figura de barras correspondiente a nuestra cuarta dimension, que evalua
la motivacion de los trabajadores para cumplir con sus metas y objetivos, muestra
un resultado alarmante: el 100% de los empleados se sienten muy poco motivados.
Este dato sugiere una crisis en la moral y el compromiso dentro de la organizacion,
lo que puede tener consecuencias graves para la productividad. La falta de
motivacion puede derivar de diversos factores, como una ausencia de
reconocimiento, oportunidades limitadas de crecimiento, condiciones laborales
inadecuadas o0 una cultura organizacional que no incentiva el esfuerzo y la
dedicacion. Es crucial que la municipalidad tome medidas inmediatas para
identificar y abordar las causas de esta desmotivacion, implementando programas
de incentivo, mejorando las condiciones de trabajo y fomentando un ambiente

laboral que inspire a los empleados a alcanzar sus metas.
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Figura 12

Trabajo en equipo

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

eltrabajo en equipo mejora el desempefio laboral de los trabajadores muy bajo

La figura de barras correspondiente a nuestra quinta dimensién, que evalta
los trabajadores, revela un resultado preocupante: el 100% de los empleados
perciben que el trabajo en equipo es muy bajo en su capacidad para mejorar el
rendimiento. Este hallazgo indica que la colaboracion entre los empleados no esta
siendo efectiva, o que podria estar afectando gravemente la productividad y la
calidad del trabajo en la organizacion. La falta de trabajo en equipo puede ser un
sintoma de problemas mas profundos, como una cultura organizacional que no
fomenta la colaboracién, conflictos internos no resueltos. Es crucial que la
municipalidad tome medidas para fortalecer la cohesion y la colaboracién entre sus
empleados, promoviendo un ambiente de trabajo en equipo que pueda mejorar

significativamente el desempefio laboral y contribuir al éxito de la organizacion.

Estadistica Inferencial
Prueba de Hipo6tesis General

La hipétesis fue: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. En el anexo 4,
tabla 1, se presenta la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

mostrando un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho = 0.475) y un nivel de
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significancia de 0.034. Estos valores indican que existe una correlacion positiva
moderada entre las dos variables, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa
(Ha) y rechazar la hipétesis nula (HO). En otras palabras, a medida que se mejora
el clima organizacional, también se observa una mejora en el desempefio laboral

de los empleados.

Este hallazgo es crucial para entender como los aspectos intangibles del
entorno laboral, como la cultura organizacional, la calidad de la comunicacion, y el
nivel de apoyo entre colegas, pueden influir directamente en la productividad y
eficiencia del personal. Una correlacion moderada sugiere que, aunque el clima
organizacional no es el Unico factor que afecta el desempefio laboral, si juega un
papel significativo. Esto subraya la importancia de que las organizaciones,
especialmente en el sector publico, presten atencion al desarrollo y mantenimiento
de un ambiente de trabajo positivo. Ignorar el clima organizacional podria limitar el
potencial de los empleados y, en consecuencia, afectar negativamente los
resultados de la organizacion. Por lo tanto, los lideres y gestores deben considerar
implementar politicas y practicas que mejoren el clima organizacional, tales como
programas de bienestar laboral, talleres de desarrollo de habilidades
interpersonales, y sistemas de reconocimiento y recompensa, para maximizar el

rendimiento laboral.

Prueba de hipoétesis especifical

La hipotesis fue: Existe relacion entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad

de la Provincia de Huancayo,2023

En el anexo 4, tabla 2, se detalla la relacion entre el clima organizacional y
la responsabilidad en el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad de la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados muestran un
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.571) y un nivel de significancia de
0.009 (p < 0.05).

Este hallazgo es particularmente relevante porque subraya cémo un

ambiente de trabajo positivo no solo influye en la productividad general, sino
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también en el sentido de responsabilidad que los trabajadores asumen en sus
tareas. Una correlacion moderada y significativa sugiere que un mejor clima
organizacional podria fortalecer la responsabilidad individual, lo que a su vez podria
conducir a un mayor compromiso y un desempefio mas confiable y consistente. En
el contexto de una municipalidad, donde la eficiencia y la responsabilidad en el
servicio son fundamentales para el bienestar comunitario, estos resultados
destacan la necesidad de mejorar el clima organizacional como una estrategia clave
para fomentar una cultura de responsabilidad entre los empleados. Ignorar estos
aspectos podria no solo estancar el crecimiento del desempefio laboral, sino
también afectar la calidad del servicio que se ofrece a la comunidad. Por lo tanto,
es crucial que las autoridades municipales consideren este vinculo al disefar
politicas y estrategias que buscan mejorar el entorno laboral y, en consecuencia, la

responsabilidad y el desempefio de su personal.

Prueba de hipoétesis especifica 2

La hipétesis fue: Existe relacion entre el clima organizacional y la
productividad en el desempeiio laboral de los trabajadores en municipalidad

Provincial de Huancayo,2023

En el anexo 4, tabla 3, se presenta la relacion entre el clima organizacional
y la productividad en el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad de la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados muestran un
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.357) y un nivel de significancia de
0.122 (p = 0.05), lo que indica que no existe una relacidn moderada significativa
entre el clima organizacional y la productividad en el desempeiio laboral de los

empleados.

Este resultado es interesante porque sugiere que, en este caso particular, la
productividad de los trabajadores. Es posible que otros factores, como la
capacitacion, los recursos materiales, o las politicas de gestion, tengan un mayor
impacto en la productividad dentro de esta municipalidad. La ausencia de una
correlacion significativa también podria indicar que, aunque un buen clima

organizacional es deseable, no siempre se traduce directamente en una mayor
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productividad. Esto resalta la complejidad de la dinamica laboral y la necesidad de
abordar la productividad desde multiples angulos, mas alla de simplemente mejorar
el ambiente de trabajo. Las autoridades municipales deberian considerar un
enfoque mas holistico al intentar mejorar la productividad, explorando otras areas
los empleados y buscando soluciones integrales que aborden tanto el clima

organizacional como otros factores clave.

Prueba de hipoétesis especifica 3

La hipétesis fue: Existe relacidon entre el clima organizacional y la efectividad
en el desempefio laboral de los trabajadores en municipalidad Provincial de

Huancayo,2023

En el anexo 4, tabla 4, se presenta la relacion entre el clima organizacional
y la efectividad en el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad
de la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados muestran un coeficiente de
correlacién de Spearman (Rho = 0.211) y un nivel de significancia de 0.373 (p =
0.05), lo que indica que no existe una relacion moderada significativa entre el clima

organizacional y la efectividad en el desempefio laboral de los empleados.

Este resultado sugiere que, en este contexto particular, el clima
organizacional no es un factor determinante para la efectividad de los trabajadores.
Aungue un buen clima laboral es generalmente considerado como beneficioso,
estos datos implican que, en esta municipalidad, la efectividad laboral podria estar
influenciada por otros factores mas decisivos, como la formacion profesional, la
claridad en los roles y responsabilidades, o la disponibilidad de recursos y
herramientas adecuadas. La falta de una correlacion significativa también resalta la
necesidad de que las intervenciones destinadas a mejorar la efectividad laboral
consideren una gama mas amplia de variables, no limitandose Unicamente a
mejorar el clima organizacional. Es esencial que los responsables de la gestion en
la municipalidad exploren y aborden otros factores que puedan estar impactando la
efectividad laboral para implementar estrategias mas efectivas y holisticas que

realmente potencien el rendimiento de los empleados.
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Prueba de hipoétesis especifica 4

La hipétesis fue: Existe relacidon entre el clima organizacional y la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores en municipalidad Provincial de

Huancayo,2023

En el anexo 4, tabla 5, se presenta la relacion entre el clima organizacional
y la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad
de la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados muestran un coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho = 0.542) y un nivel de significancia de 0.013 (p <
0.05), lo que indica que existe una relacion moderada y significativa entre el clima

organizacional y la motivacion en el desempefio laboral de los empleados.

Este hallazgo es importante porque subraya como un ambiente de trabajo
positivo puede influir significativamente en la motivacion de los trabajadores, lo cual
es crucial para el rendimiento y la satisfaccion laboral. Una correlacion moderada y
significativa sugiere que mejorar el clima organizacional podria ser una estrategia
efectiva para aumentar la motivacion del personal, lo que a su vez podria llevar a
un mejor desempefio en sus funciones. La motivacion es un factor clave en la
productividad y el compromiso de los empleados, por lo que este resultado deberia
impulsar a los gestores de la municipalidad a priorizar iniciativas que fortalezcan el
clima laboral. Al hacerlo, no solo se mejoraria el bienestar de los trabajadores, sino
que también se potenciaria su desempefio, beneficiando a la organizacién en su

conjunto.
Prueba de hipodtesis especifica 5
La hipétesis fue: Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en

equipo en el desempenio laboral de los trabajadores en municipalidad Provincial de

Huancayo,2023

En el anexo 4, tabla 6, se detalla la relacion entre el clima organizacional y

el trabajo en equipo en el desempefio laboral de los trabajadores en una
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municipalidad de la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados muestran un
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.393) y un nivel de significancia de
0.086 (p = 0.05), lo que indica que no existe una relacidn moderada significativa
entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en el desempefio laboral de los

empleados.

Este resultado sugiere que, en este caso especifico, el clima organizacional
no es un factor determinante para el trabajo en equipo dentro de la municipalidad.
Aunque el clima organizacional puede influir en otros aspectos del desempefio
laboral, estos datos indican que la efectividad del trabajo en equipo podria depender
de otros factores, como la estructura organizativa, la claridad en la comunicacion
de objetivos comunes, o la capacitacion en habilidades colaborativas. La ausencia
de una correlacion significativa subraya la necesidad de que la municipalidad
explore y fortalezca otros aspectos que puedan estar afectando la dinamica del
trabajo en equipo. Para mejorar el desempefio en este ambito, seria recomendable
que la gestién se enfoque en desarrollar estrategias especificas que fomenten la
colaboracion y el espiritu de equipo, mas alla de simplemente mejorar el ambiente
laboral general. Esto podria incluir talleres de team building, la implementacién de
plataformas de colaboracion més efectivas, o la revision de los procesos de trabajo

en equipo para asegurar que sean alineados con las metas organizacionales.
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IV. DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad de
la Provincia de Huancayo en 2023. Los resultados obtenidos mostraron una
correlacion significativa entre estas dos variables, con un coeficiente de Pearson
de 0.475 y una significancia bilateral de 0.034. Estos resultados confirman que
existe una relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo
que implica que mejoras en el ambiente de trabajo podrian traducirse en un mejor
rendimiento de los empleados. Este hallazgo es relevante porque refuerza la
importancia de un clima organizacional saludable como un factor clave para el éxito
de las organizaciones, especialmente en el sector publico, donde el compromiso y
la eficiencia de los empleados son fundamentales para la calidad del servicio
prestado a la comunidad. La aceptacion de la hipotesis alterna y el rechazo de la
hip6tesis nula sugieren que los esfuerzos por mejorar el clima organizacional no
son solo deseables, sino necesarios para optimizar el rendimiento laboral en esta

municipalidad.

El andlisis destaca la relevancia de un entorno laboral positivo como un
elemento crucial para el éxito de las organizaciones, especialmente en el ambito
publico, donde el compromiso y la eficiencia de los empleados son fundamentales
para la calidad del servicio a la comunidad. Sin embargo, el estudio podria
enriquecerse explorando con mayor profundidad los mecanismos especificos a
través de los cuales este entorno impacta directamente en el compromiso y el
rendimiento de los empleados. Aunque la validacién de la hip6tesis alterna subraya
la importancia de este factor, seria valioso incluir comparaciones con otras
instituciones publicas o sectores para verificar si los resultados son consistentes en
diferentes contextos. Ademas, un analisis mas detallado de las variables externas
que podrian haber influido en los resultados contribuiria a fortalecer las

conclusiones.

Otro punto a considerar es el enfoque utilizado en la investigacion. Aunque
los resultados son significativos, el estudio podria ampliarse al incorporar enfoques

mas cualitativos, como entrevistas o discusiones en grupo, los empleados perciben
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su ambiente de trabajo y cOmo esto afecta su desempefio. Este enfoque permitiria
captar matices y detalles que podrian no ser evidentes en un analisis mas numeérico.
Asimismo, el estudio deberia considerar la posibilidad de un seguimiento a largo
plazo de los cambios en el entorno laboral y su impacto sostenido en el rendimiento
de los empleados, lo que ofreceria una vision mas completa y robusta de la relacion

entre estas variables.

Este paralelismo entre investigaciones sugiere que, independientemente del
contexto regional, la calidad del ambiente de trabajo es un factor determinante en
el desempefo de los empleados. Ademas, estos resultados apoyan la teoria de
Likert, quien destaca la importancia del clima organizacional, definido por la
estructura, el liderazgo, la comunicacion, la motivacion y las recompensas, en la
conducta y el desempefio del personal. Sin embargo, es crucial considerar que una
correlacion moderada como la obtenida en este estudio también indica que existen
otros factores, ademas del clima organizacional, donde se aborden multiples

dimensiones que afectan el rendimiento de los trabajadores.

Estos elementos, a su vez, impactan directamente en el comportamiento y
desempefio del personal. Los resultados de la presente investigacion refuerzan
esta teoria, mostrando que un ambiente de trabajo bien estructurado y favorable no
solo contribuye a la satisfaccidon laboral, sino que es importante destacar que la
correlacion observada es moderada, lo que implica que aunque el clima
organizacional es importante, no es el Unico factor que determina el desempefio
laboral. Las organizaciones deben considerar un enfoque holistico que también

incluya la capacitacion, para mejorar el desempefio global de sus empleados.

La investigacion plantea interrogantes sobre la magnitud de esta influencia.
Con un coeficiente de Pearson de 0.475, es claro que el clima organizacional tiene
un impacto significativo, pero no absoluto. Esto sugiere que factores adicionales,
como las condiciones externas, las politicas institucionales y las caracteristicas
individuales de los trabajadores, también juegan un papel crucial en el desemperio.
Ademas, la gestion del clima organizacional debe ser dinamica, adaptandose
continuamente a los cambios en el entorno laboral y a las necesidades de los

empleados. En resumen, aunque el clima organizacional es un pilar fundamental
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para el éxito organizacional, es solo una pieza dentro de un marco mas amplio de

factores que deben ser gestionados eficazmente para maximizar..

Los resultados obtenidos muestran una correlacion alta y significativa, con
un coeficiente de 0.783 y un p-valor de 0.009 en la significancia bilateral. Esto indica
gue existe una fuerte relacion entre ambas variables, lo que sugiere que un clima
organizacional positivo estda estrechamente ligado a un mayor sentido de
responsabilidad en el desempefio de los empleados. Estas conclusiones estan
alineadas con los hallazgos de Chian, Martin, y Nufiez (2010), quienes también
encontraron que una adecuada configuracion del clima organizacional tiene un
impacto directo en la responsabilidad y el rendimiento laboral. Esto respalda la
teoria de Lom (2006), quien afirma que en cualquier actividad organizada, la
division y coordinacién efectiva del trabajo son esenciales para alcanzar los
resultados finales deseados. En este contexto, un buen clima organizacional facilita
la estructura necesaria para que los empleados asuman y cumplan con sus

responsabilidades de manera efectiva.

Es crucial considerar que una correlacion tan alta subraya la importancia de
cultivar un ambiente de trabajo que fomente la responsabilidad individual y
colectiva. Sin embargo, también es necesario reconocer que la responsabilidad no
es solo un producto del clima organizacional; factores como la claridad en los roles,
el apoyo gerencial, y la disponibilidad de recursos también juegan un papel
fundamental. Por lo tanto, las organizaciones deben adoptar un enfoque integral
que no solo mejore el clima laboral, sino que también aborde otras areas clave que

contribuyen.

En relacion con el segundo objetivo especifico de la investigacion, que
buscaba, los resultados obtenidos indican que no existe una relacion significativa
entre estas variables, los datos sugieren que el clima organizacional no tiene un
impacto fuerte sobre la productividad en este contexto particular. Estos hallazgos
difieren de los resultados obtenidos por Brunet (2007), quien sostuvo que una
mejora en los procesos organizacionales se traduce directamente en un mejor
desemperio laboral. Ademas, la investigacion de Taype (2016) resalta que existen

tres enfoques principales para entender los procesos organizacionales: trabajo,
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conducta y cambio, y que las organizaciones son dinamicas, determinante de la
productividad laboral, sugiriendo que otros elementos podrian estar influyendo mas

directamente en el rendimiento de los trabajadores.

Este contraste con estudios previos podria indicar que es mas compleja y
posiblemente influenciada por otros factores contextuales, como las politicas de
gestién, los recursos disponibles, o las caracteristicas especificas del personal. Es
posible que en este caso, los procesos organizacionales no se traduzcan
automaticamente en mejoras de productividad, lo que subraya la necesidad de un
analisis mas profundo y multifactorial para entender qué impulsa realmente el
rendimiento en esta organizacién. Por tanto, es importante que los gestores
consideren un enfoque mas integral que no solo se centre en mejorar el clima
laboral, sino que también explore otros factores clave que puedan estar afectando

la productividad.

En cuanto al tercer objetivo, que buscaba. Con un p-valor de 0.373 en la
significancia bilateral y un coeficiente de correlacién de 0.211, los datos sugieren
qgue el clima organizacional no tiene un impacto notable en la eficiencia laboral

dentro de este contexto especifico.

Estos resultados se alinean con la teoria propuesta por Robbins (2004),
quien sefiala, que actia como un motor del comportamiento y puede mejorar el
rendimiento al enfocar los esfuerzos en alcanzar metas dificiles. Robbins
argumenta que la simple mejora del entorno laboral, como el clima organizacional,
no es suficiente para garantizar un alto nivel de eficiencia; en cambio, la fijacion de
metas desafiantes y claras podria ser un factor mas determinante en la mejora del

desempeiio.

Este hallazgo sugiere que, aunque un buen clima organizacional es
deseable, no es necesariamente suficiente para impulsar la eficiencia de los
trabajadores. En lugar de centrarse unicamente en mejorar el ambiente laboral, las
organizaciones podrian beneficiarse de implementar estrategias de fijacion de
metas claras y desafiantes, que motiven a los empleados a superar sus propios
limites. Ademas, estos resultados invitan a reflexionar sobre la necesidad de una

gestion mas integral, que considere multiples factores que influyen en la eficiencia
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laboral, tales como la capacitacion continua, el reconocimiento de logros y la
provision de recursos adecuados. Esto refuerza la idea de que la eficiencia no
depende exclusivamente del ambiente, sino de un conjunto de elementos
interrelacionados que deben ser gestionados en conjunto para alcanzar un

rendimiento 6ptimo.

En cuanto al cuarto objetivo, que buscaba, los resultados revelan una
relacion significativa. Con un p-valor de 0.013 y un coeficiente de correlacion de
0.542, se demuestra una correlacion positiva significativa, lo que indica que un
mejor clima organizacional esta asociado con una mayor motivacion entre los

empleados, lo cual, a su vez, puede conducir a una mayor productividad.

Este hallazgo esta en linea con el estudio de Pérez (2022), quien encontré
que existia una influencia significativa entre estas variables, lo que destaca la
importancia del ambiente laboral en la satisfaccién y, por ende, en el desempefio
laboral. Ambos estudios coinciden en que un clima organizacional positivo no solo

mejora la satisfaccion y la motivacion.

Es fundamental reconocer que la motivacién, impulsada por un buen clima
organizacional, es un factor clave para mejorar la productividad. Sin embargo, este
resultado también sugiere que las organizaciones no deben subestimar el impacto
del entorno de trabajo en el bienestar y rendimiento de los empleados. Un clima
organizacional que promueve la motivacion puede ayudar a los trabajadores a
alcanzar su maximo potencial, lo que beneficia no solo a los empleados sino
también a la organizacion en su conjunto. Esto refuerza la necesidad de que los
gestores de la municipalidad se enfoquen en crear un ambiente que no solo
satisfaga las necesidades basicas de los empleados, sino que también les
proporcione las condiciones para prosperar y sentirse motivados en su trabajo

diario.

En el analisis del quinto objetivo, que buscaba identificar la relacion entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo en el desempefio laboral de una
municipalidad de la Provincia de Huancayo en 2023, los resultados indican una
correlacion positiva, aunque no fuerte. Se establece una relacion positiva pero

moderada entre estas variables. Esto sugiere que, si bien un mejor clima
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organizacional puede favorecer el trabajo en equipo, su influencia no es tan
contundente como se podria esperar. Estos hallazgos son algo sorprendentes, ya
que uno podria asumir que un ambiente laboral positivo necesariamente fomenta

una mejor colaboracion y cohesién entre los empleados.

Estos resultados contrastan con los obtenidos por Guerra (2020) quien
encontré una correlacion mas fuerte (0.664) EIl autor concluy6 que un buen clima
organizacional tiene un impacto significativo en todas las areas del desempefio
laboral, incluyendo el trabajo en equipo, en una amplia muestra de empleados. La
discrepancia entre ambos estudios podria deberse a diferencias contextuales entre
una empresa privada y una entidad publica, o quizas a las particularidades de la

gestién y cultura organizacional en cada una de estas instituciones.

Este contraste subraya la importancia de no generalizar los resultados de un
contexto a otro sin considerar las variables especificas de cada organizacion. En el
caso de la municipalidad de Huancayo, la moderada sugiere que podrian existir
otros factores que influyen mas directamente en la cohesion y colaboraciéon entre
los empleados, como la estructura de los equipos, la claridad en las funciones, o
incluso la cultura organizacional especifica de la municipalidad. Por tanto, se
recomienda que las intervenciones para mejorar el trabajo en equipo no solo se
enfoquen en mejorar el clima organizacional, sino que también aborden estos otros

factores que pueden estar limitando la efectividad del trabajo en equipo.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se identifico la relacibn que existe entre el clima organizacional y
desempeiio laboral en los trabajadores de una municipalidad de la
Provincia de Huancayo, 2023. Fundamentandose que existe una relacion
positiva media y significativa entre las variables Clima Organizacional y

desemperio laboral.

Segunda: Se identifico la relacion que existe entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefo laboral de los trabajadores de una
municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. Fundamentandose
gue existe una relacion posita alta significativa entre la dimension de

responsabilidad y desempefio laboral.

Tercera: Se lIdentifico la relacion que existe entre el clima organizacional y la
productividad en el desempeiio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. Fundamentandose
gue no existe una relacion posita alta significativa entre la dimensién de

productividad y desempeifio laboral.

Cuarta: Se identifico la relacion que existe entre el clima organizacional y la
eficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. Fundamentandose que
no existe una relacion posita alta significativa entre la dimension de

efectividad y desempefio laboral.

Quinta: Se ldentifico la relacion que existe entre el clima organizacional y la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023. Fundamentandose que
existe una relacion posita alta significativa entre la dimension de

motivacion y desempefio laboral.

Sexta: Se Identifico la relacién que existe entre clima organizacional y el trabajo
en equipo en el desempeiio laboral en una municipalidad de la Provincia
de Huancayo,2023. Fundamentandose que hay una relacion significativa
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posita alta significativa entre la dimension de productividad y desempefio

laboral.
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Primera:

VI.RECOMENDACIONES

La eficacia tiene una relacion moderada con el desempefio laboral, por tal
motivo que se recomienda a las autoridades de una municipalidad de la
Provincia de Huancayo que apliquen estrategias de evaluacién hacia el
personal administrativo, para que asi mejore su efectividad y logre

alcanzar los objetivos de la institucion.

Segunda: Respecto a la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral se

Tercera:

tiene una relacion alta, por tal motivo se sugiere a las autoridades de una
municipalidad de la Provincia de Huancayo plantear un plan de motivacion
laboral para asi fortalecer las relaciones de responsabilidad y liderazgo,
también pueden incluir otras maneras de motivar como ascensos,

incremento de remuneracion y certificados de reconocimiento.

Reforzar ante el personal el plan de acciones que busque integrar de
manera mas rapida y eficaz a los nuevos trabajadores que garantice una
convivencia laboral agradable, a fin de

Cuarta: Se sugiere a las autoridades de una municipalidad de la Provincia de

Huancayo, Lograr un eficiente trabajo en equipo.

Quinta: Establecer roles dentro del equipo que velen por la coordinacion y

Sexta:

desarrollo de este, también fomentar la comunicacion y participacion de

cada uno de los trabajadores.

Respetar y escuchar las opiniones de todo el equipo para ser mas

empaticos y crear un buen clima laboral.
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Titulo: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los Trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo, 2023”

Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables/categorias

Autor: Chamorro Porras, Jordan Bill

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e indicadores

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

¢,Determinar qué
relacion existe entre el
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Problemas
Especificos

¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
responsabilidad en el
desempenio laboral de
los trabajadores en una
municipalidad de la
Provincia de
Huancayo,2023?

Objetivos
Especificos
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tareas asignadas en

tiempo y espacios

11-15
especificos.
Predisposicion para
el cumplimiento de

) 16-20

las funciones
institucionales.
Disponibilidad para
interrelacionarse en

21-25

el trabajo con los

demas integrantes.




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Palma, (1999) Instrucciones:

A continuacion, encontrard frases sobre aspectos relacionados a las

caracteristicas del ambiente de trabajo donde usted

cuidadosamente cada una de ellas y marque con un aspa (X) la que mejor

describa su contexto laboral.

Tome en consideracion la siguiente gradiente: Nunca; Poco; Regular; Mucho;

Siempre

labora. Lea

VYONNN

000d

dvi1Nno3d

OHONIN

J4dINTIS

1. Existen oportunidades de progresar en la

Organizacién

2. Se siente comprometido con el éxito de la

Organizacion

w

. El supervisor brinda apoyo para superar los

obstaculos que se presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacidon necesaria

para cumplir con el trabajo

ol

. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

[o2]

. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

8. En la Organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion
fluyeadecuadamente.

10.Los objetivos de trabajo son retadores.

11.Se participa en definir los objetivos y las acciones
para logarlo.

12.Cada empleado se considera factor clave para el
exito de la Organizacion.




13.La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14.En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16.Se valora los altos niveles de desempeiio.

17. Los trabajadores estan comprometidos con la
Organizacion.

18.Se recibe preparacién necesaria para realizar el
trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21.Los jefes de &reas expresan reconocimiento por
los logros.

22.En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estanclaramente
definidas.

24.Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

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

26.Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

27.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28.Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29.En la Organizacion, se afrontan y superan los
Obstéaculos.

30. Existe una buena administraciéon de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32.Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guiasde
trabajo.

34. La Organizacion fomenta y promueve la
comunicacion

35.La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones

36. La Organizacion promueve el
desarrollo delpersonal.




37.Los productos y/o servicios de la municipalidad,
son motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan
claramentedefinidos.

39. El supervisor escucha los planteamientos que sele
hacen.

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

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en
la Organizacion.

43.El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

44, Existe colaboracion entre el personal de lasdiversas
oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.Se reconoce los logros en el trabajo.

47. La municipalidad es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48.Existe un trato justo en la Organizacion.

49.Se conocen los avances en otras areas de la
Organizacion.

50.La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros.




FICHA TECNICA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

NOMBRE

Evaluacion de Desempeiio

AUTOR

Karen Abigail Gonzalez Carpio

OBJETIVO

Evaluar el desempefio de los empleados dentro de su
puesto de trabajo, en el cumplimiento de metas, funciones
y responsabilidades puestas a su cargo, con el fin de
determinar si existe relacion con el clima laboral

¢ QUE MIDE?

Responsabilidad
Productividad
Motivacion
Eficiencia

Trabajo en equipo

REACTIVOS

Responsabilidad: 1, 2, 3,4,y 5
Productividad: 6, 7, 8,9, y 10
Motivacién: 11, 12, 13, 14y
15Eficiencia: 16, 17, 18, 19y

20

Trabajo en equipo: 21, 22, 23, 24,y 25

ESCALA DE
MEDICION

81 — 100. ElI colaborador presenta un
desempenfio laboral excepcional. Sobresale por el
cumplimiento de sus tareas Yy obligaciones.
Excelente.

61 — 80. El colaborador cumple con las expectativas
en cuanto a su desempeifio laboral. Bueno.

41 — 60. El colaborador necesita mejorar su

desempefio laboral. Cumple con lo basico conforme
al minimo esperado. Regular.

20 — 40. Desempefio por debajo del nivel
basicoesperado. Deficiente.

PUNTEOS A
OBTENER

1. Deficiente
2. Reqgular

3. Bueno

4. Muy Bueno

FORMA DE
APLICACION

Auto-aplicable

TIEMPO DE
APLICACION

20 minutos




CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

El presente formulario tiene como objetivo evaluar el desempefio laboral,
por lo que deberé llenarlo completamente con letra legible, sin tachones,
correcciones o borrones. Debe asignar la ponderacion correspondiente a
cada uno de los items a medir. Esta informacion sera determinante y
confidencial para evaluar el desempefio en el puesto de trabajo de cada

colaborador.
Datos del Colaborador:

Edad Sexo

Afos de laborar para la empresa

Evalle de 1 a 4 los siguientes items.

(). Deficiente  (2). Regular  (3). Bueno (4). Muy Bueno

1| 2

RESPONSABILIDAD

1. Posee la capacidad de adaptarse a los cambios

2. Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores

diarias

3. Cumple con las funciones que requiere su puesto de

trabajo.

4. Se preocupa por ampliar los conocimientos relacionados

a su puesto de trabajo

5. Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le
corresponden. Punteo total:

PUNTAJE TOTAL




PRODUCTIVIDAD

6. El trabajo que desempefia dentro de la empresa es

productivo

7. Muestra mayor dominio en el desarrollo de sus labores

conforme al tiempo que ha estado en la empresa

8. Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presion

9. Tiene la capacidad de efectuar multiples tareas.

10.Cumple con sus metas diarias, semanales y mensuales

en su puesto de trabajo. Punteo total:

PUNTAJE TOTAL

EFICIENCIA

11.Cumple con los procesos establecidos de su puesto de

trabajo

12. Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su

puesto de trabajo

13.Coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas de

Su puesto de trabajo

14.Tiene la habilidad para analizar la informacién

relacionada con su puesto de trabajo.

15.Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las
tareas diarias que ejecuta

PUNTAJE TOTAL




MOTIVACION

16.Se propone objetivos superiores para si mismo en

cuanto a su puesto de trabajo.

17.Muestra disposicion al momento de realizar otra labor

gue se le asigne por parte del jefe inmediato

18. Muestra interés por mejorar sus puntos débiles y
acrecentar sus puntos fuertes en lo que respecta a su

rendimiento laboral.

19. Muestra interés por aprender cosas nuevas U procesos

gue el puesto de trabajo requiera

20.Contribuye a la realizacion de metas u objetivos del area

de trabajo donde se encuentra

PUNTAJE TOTAL

TRABAJO EN EQUIPO

21.Apoya a sus compafieros de trabajo en la realizacion de

tareas, metas u objetivos en comun.

22.Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro desu

area de trabajo.

23. Tiene la capacidad de trabajar con otras personas para
lograr los objetivos del area o departamento en el que se

encuentra

24. Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de
Sus comparieros.

25.Muestra una actitud de respeto hacia sus compareros
de trabajo Punteo total.

PUNTAJE TOTAL




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para

medir el clima Organizacional y Desempefio Laboral en los Trabajadores de una municipalidad de

la Provincia de Huancayo “.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

Esteves Pairazaman , Ambrocio Teodoro

Grado profesional:

Maestria () Doctor x )

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

10 afios

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Federico Villarreal

Tiempo de experiencia profesional en
el érea:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion

Docente de investigacion 15 afios

2.Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3.Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para medir el clima Organizacional y Desempefio Laboral en
los Trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023

Autor (a):

Chamorro Porras, Jordan Bill (2023)

Procedencia:

Huancayo

Administracion:

A Aplicacién de campo

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Gerencia Municipal de Huancayo

Significacion:

El objeto es medir el clima Organizacional y Desempefio Laboral en los
Trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023




4.Soporte tedrico

Area/Escala
(Variable)

Subescala
(dimensione
s)

Definicion

Clima Organizacional

D1: Involucramiento

Laboral

El grado en que una persona se identifical
psicolégicamente con su trabajo, sosteniendo que
una buena relacién entre los directivos y empleados,
el apoyo explicito de los lideres y de los colegas,
propicia un mayor grado de involucramiento laboral
por parte de los colaboradores. (Lodahl & Kejner
,1965)

D2: Supervision.

consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal
forma que las actividades se realicen
adecuadamente. Munch. (Galindo ,1991, p. 165)

D3: Comunicacién

El intercambio de informacién entre personas.
Significa volver comin un mensaje o una
informacion. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humanay la
organizacion social. (Idalberto Chiavenato ,2007)

D4: Condiciones
Laborales

El entorno fisico que rodea al trabajador mientras
esta desempefiando un cargo en la organizacion.
(Idalberto Chiavenato ,2007)

D5: Autorrealizacion

Describe el grado en el cual un individuo ha logrado
sobrepasar sus necesidades bioldgicas y las
transciende para alcanzar el nivel de salud mental
optima que le permite enfocarse en el bienestar de
los demas. (Sanchez, 2009)

Desempefio Laboral

D1: Responsabilidad

Acciones del Estado y acciones individuales se
entreveran en todo momento. (Marx, 2009)

D2: Productividad

Es el nivel de andlisis mas elevado en el
comportamiento organizacional.
(Robbins y Judge ,2013)

D3: Eficiencia

Es hacer las cosas correctamente y efectividad es
hacer lo que es correcto.
(Peter Drucker,2018)

D4: Motivacién

Es el conjunto de aspectos materiales y
psicologicos que dan al individuo satisfaccion a sus
necesidades basicas, provocando un
comportamiento diferente que logra obtener un
mejor resultado dentro de los objetivos de una
empresa” (Robbins S., 1999:123).

D5: Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es una condicién de las
empresas. Por lo tanto, al no existir otra opcion, un
buen lider lleva a su equipo por la senda del
desarrollo para elevar su desempefio.
(Peter Drucker,2018)




5.Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para medir el Clima Organizacional en

los trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo elaborado por Jordan Bill,

Chamorro Porras

en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores le solicito que califique cada uno de

los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se de acuerdo con su significado o por laordenacion
comprende de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas. . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
1. No cumple con el criterio
CO""ERE_NCV'\ - El item tiene una relacidn tangencial /lejana conla
El item tiene 2. Bajo Nivel dimension.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

3. Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

El item es esencial

2. Bajo Nivel

midiendo. . El item se encuentra esta relacionado con la
4, Alto nivel . - .
dimensién que esta midiendo.
| | criter El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

o importante, es
decir debe ser

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

Variable/categoria: CLIMA ORGANIZACIONAL
Primera dimensién / subcategoria: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Obijetivos de la dimensién: Identificar el compromiso con los valores y desarrollo de la organizacién

en los trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo, 2023.

Los objetivos de trabajo son retadores. . . . i
) ! Claridad [Coherencia RelevanmaObservacmneS/

Indicadores P :
Item Recomendaciones

Existen oportunidades de progresar en la Organizacion

4 4 4 -
Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion
4 4 4 -
El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan 4 4 4 -
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo 4 4 4
Identificaciony | os compafieros de trabajo cooperan entre si.
compromiso con 4 4 4

los valores - - —
y El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
desarrollo de la 4 4 4

organizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo. 4 4 4

En la Organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo. 4 4 4

En mi oficina, la informacion influye adecuadamente.

Los objetivos de trabajo son retadores.




Segunda dimension / subcategoria: SUPERVISION.

Obijetivos de la dimensién: Describir las apreciaciones de funcionalidad en los trabajadores de una

municipalidad de la Provincia de Huancayo, 2023.

Observaciones/

equipo bien integrado.

Indicadores ftem Claridad |Coherencig Relevancia )
Recomendaciones
Se participa en definir los objetivos y las 4 4 4 i
acciones para logarlo.
Cada empleado se considera factor clave
para el 4 4 4 -
éxito de la Organizacion.
La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a 4 4 4 -
mejorar la tarea.
En los grupos de trabajo, existe una
relaciéon 4 4 4 -
Describe las armoniosa.
aprecgal:lones Los trabajadores tienen la oportunidad de
funcionalidad. o tomar » 4 4 4 i
decisiones en tareas de su responsabilidad.
Se valora los altos niveles de desemperio. 4 4 4 i
Se recibe preparacion necesaria para
realizar el 4 4 4 -
trabajo.
Existen suficientes canales de comunicacion. 4 4 4 i
El grupo con el que trabajo, funciona como
un 4 4 4 -

Tercera dimensién / subcategoria: COMUNICACION

Objetivos de la dimension: Percepcién del nivel de fluidez, celeridad, calidad, coherencia y precision

de la informacién relativa al funcionamiento en los trabajadores de una municipalidad de la Provincia

de Huancayo, 2023.

Indicadores ftem Claridad Coherencia |Relevancia Observacnon.es/
Recomendaciones
L Los jefes de &reas expresan
Percepcion  del e
reconocimiento por 4 4 4 -

nivel de fluidez, los logros.
celeridad, En la oficina, se hacen mejor las cosas 4 4 4 i

lidad cada dia.
calldad, Las responsabilidades del puesto estan 4 4 4
coherencia Y claramente




precisiéon de lal definidas.

informacion Es posible la interaccion con
relativa al personas de mayor 4 4 4 i}
. . jerarquia.
funcionamiento J 9 '
Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo 4 4 4 -

lo mejor que se puede.
Las actividades en las que se trabaja
permiten el 4 4 4 ;

desarrollo del personal.
Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, 4 4 4 -
permite el desarrollo del personal.
Se dispone de un sistema para el
seguimiento y 4 4 4 -
control de las actividades.
En la Organizacion, se afrontan y
superan losObstaculos.
Existe una buena administracion de los
recursos.

Cuarta dimensién / subcategoria: CONDICIONES LABORALES

Objetivos de la dimension: Brinda los elementos materiales, econdémicos, y/o Psicosociales
requeridos para el cumplimiento de las tareas y funciones delegadas en los trabajadores de una

municipalidad de la Provincia de Huancayo, 2023.

Indicadores item Claridad |CoherencigRelevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Los jefes promueven la capacitacion que 4 4 4 i
Se necesita.
. mplir con | ivi laboral
Brinda los elementos Cumplir con las actividades laborales es
_ una tarea 4 4 4 -
materiales, estimulante.
econémicos, ylo| Existen normas y procedimientos como 4 4 4
) ) guiasdetrabajo.
Psicosociales -
La Organizacion fomenta y promueve la 4 4 4
requeridos para el comunicacién
cumplimiento de las La remuneracion es atractiva en 4 4 4
) comparacion conla de otras organizaciones
tareas vy funciones .
La Organizacion promueve el desarrollo del 4 4 4
delegadas. personal.
Los productos y/o servicios de la
municipalidad,son motivo de orgullo del 4 4 4 -
personal
Los objetivos  del trabajo estan 4 4 4 -




claramente definidos.

sele hacen.

El supervisor escucha los planteamientos que

con lavisién de la institucién.

Los objetivos de trabajo guardan relacién

Quinta dimension / subcategoria: AUTORREALIZACION

Obijetivos de la dimensién: Favorecer el desarrollo profesional y personal, contingente a la tarea y

con miras al futuro en los trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo, 2023.

CoherenciJRelevancia

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad X
Recomendaciones
Se promueve la generacion de ideas 4 4 4 i
creativas oinnovadoras.
Hay clara definicion de vision, misién y 4 4 4 )
valores enla Organizacion.
Favorece ell El trabajo se realiza en funcién a 4 4 4 i
desarrollo métodos oplanes establecidos.
Existe colaboracion entre el personal de las
profesional Y diversas oficinas. 4 4 4 i
personal, Se dispone de tecnologia que facilita el 4 4 4 )
) trabajo.
contingente a |3
. Se reconoce los logros en el trabajo. 4 4 4 -
tarea y con miras al
: . La municipalidad es una buena opcién 4 4 4 )
uturo paraalcanzar calidad de vida laboral.
Existe un trato justo en la Organizacion. 4 4 4 -
Se conocen los avances en otras areas 4 4 4 )
de laOrganizacion.
La remuneracién esta de acuerdo al 4 4 4 i
desempefio ylos logros.




Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL

Primera dimensidn / subcategoria;: RESPONSABILIDAD

Objetivos de la dimensién: Cumplir con las acciones y deberes que deben de desarrollarse para la

mejora continua de la tarea encomendada de los trabajadores de una municipalidad de la Provincia

de Huancayo,2023

Indicadores ftem Claridad | Coherencia RelevanciaObservaC'on_eS/
Recomendaciones
Posee la capacidad de adaptarse a 4 4 4 i
los cambios
Posee una actitud de compromiso
al realizar sus labores 4 4 4 -
Cumple con las .
acciones y deberes diarias
e de)t/)en de Cumple con las funciones que
d requiere su puesto de 4 4 4 -
desarrollarse para la i
. ! trabajo.
mejora continua de la S Far ]
tarea encomendada. € preocupa por ampliar 10S
conocimientos relacionados 4 4 4 -
a su puesto de trabajo
Demuestra compromiso hacia las 4 4 4
atribuciones que lecorresponden.

Segunda dimensioén / subcategoria;: PRODUCTIVIDAD

Obijetivos de la dimensién: Determinar el rendimiento de una persona o grupo de trabajo de los

trabajadores de una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023

Indicadores ftem Claridad Coherencig Relevancia Observacion.es/
Recomendaciones
El trabajo que desempefia dentro de
la empresa es 4 4 4 -
productivo
Muestra mayor dominio en el
D , | desarrollo de sus laboresconforme al 4 4 4 -
r ndi?r;[ierrr:gmg € - | tiempo que ha estado en la empresa
€ ento de una Responde satisfactoriamente al
persona o grupo de . : o, 4 4 4 -
? trabajo bajo presion
trabajo. - .
Tiene la capacidad de efectuar 4 4 4 )
multiples tareas.
Cumple con sus metas diarias,
semanales y mensuales 4 4 4 -
en su puesto de trabajo.




Tercera dimension / subcategoria: EFICIENCIA

Obijetivos de la dimension: Cumplir con las tareas asignadas en tiempo y espacios especificos dentro

de una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherenci
a

Relevancia|

Observaciones

Recomendacion
es

Cumple con

Cumple con los procesos establecidos
de su puesto detrabajo

las

Conoce con claridad y dominio las tareas
laborales de supuesto de trabajo

tareas asignadas|

en

tiempo

espacios

especificos.

Y

Coordina y organiza su tiempo al
ejecutar las tareas desu puesto de
trabajo

Tiene la habilidad para
analizar la informacién

relacionada con su puesto de trabajo.

Se preocupa por mantener un estandar
de calidad en lastareas diarias que
ejecuta.

Cuarta dimension / subcategoria: MOTIVACION

Objetivos de la dimensidn: Identificar la predisposicién para el cumplimiento de las funciones

institucionales de los trabajadores en una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Predisposicion paral

el cumplimiento de

las

funciones

institucionales.

Se propone objetivos superiores para
si mismo en
cuanto a su puesto de trabajo.

Muestra disposicion al momento de
realizar otra labor

que se le asigne por parte del jefe
inmediato

Muestra interés por mejorar sus
puntos débiles y acrecentar sus puntos
fuertes en lo que respecta a su

rendimiento laboral.

Muestra interés por aprender cosas
nuevas u procesosque el puesto de
trabajo requiera

Contribuye a la realizacion de metas u
objetivos del area
de trabajo donde se encuentra




Quinta dimensién / subcategoria;: TRABAJO EN EQUIPO

Obijetivos de la dimensién: Identificar la disponibilidad para interrelacionarse en el trabajo con los

demas integrantes de una municipalidad de la Provincia de Huancayo,2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Disponibilidad para
interrelacionarse en el
trabajo con los demas

integrantes.

Apoya a sus compafieros de
trabajo en la realizacion detareas,
metas u objetivos en comun.

Mantiene buenas relaciones
interpersonales dentro desuéarea
de trabajo.

Tiene la capacidad de trabajar
con otras personas para
lograr los objetivos del area o
departamento en el que se

encuentra

Comparte sus conocimientos
laborales en beneficio desus
comparieros.

Muestra una actitud de respeto
hacia sus compaferos
de trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador: Licenciado en Administracién y Maestro en Direccion Estratégica

7,
%

No aplicable [ ]

17 de diciembre de 2023 (actualizar)
i 7" ~
i del e\zalt:ado/

DNI:17846910




Anexo 4. Tablas de resultados

Tabla 1. Contrastacion de hipotesis general

clima desempeiio
organizacional laboral
Rho de clima Coeficiente de 1,000 475"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,034
N 20 20
desempeiio Coeficiente de 475" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,034 .
N 20 20

Tabla 2. Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Clima
organizacional responsabilidad

Rho deClima Coeficiente del,000 571"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,009
N 20 20
responsabilidadCoeficiente de,571" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,009 .
N 20 20

Tabla 3. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Clima

organizacional productivo

Rho deClima Coeficiente de1,000 ,357
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,122
N 20 20
productivo Coeficiente de,357 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,122
N 20 20




Tabla 4. Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Clima

organizacional efectividad

Rho deClima Coeficiente del1,000 211
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 373
N 20 20
efectividad Coeficiente de,211 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 373
N 20 20
Tabla 5. Contrastacion de hipotesis especifica 4
Clima
organizacional motivacion
Rho deClima Coeficiente del,000 ,542"
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,013
N 20 20
motivacion Coeficiente de,542" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,013
N 20 20




Tabla 6: Contrastacion de hipoétesis especifica 5

Trabajo
Clima en

organizacional equipo

Rho deClima Coeficiente del,000 ,393
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,086
N 20 20
Trabajo Coeficiente de,393 1,000
en correlacion
equipo Sig. (bilateral) ,086

N 20 20






