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RESUMEN

La presente investigacion busca objetivamente resolver la coherencia entre el clima
organizacional y el desempefio en los trabajadores de la Municipalidad de Lagunas
Mocupe. El enfoque fue cuantitativo y de tipo descriptivo, disefio: No experimental
correlacional transversal; donde la poblacién consta de 40 trabajadores de la institucién
en mencion. Se aplicé la técnica encuesta a través de dos instrumentos elaborados por el
autor y validados por juicio de tres expertos y la confiabilidad a través del alfa de
Cronbach, el cuestionario para ambas variables fue de 23 preguntas. La informacion se
procesd y se analizd con el programa SPSS v22. Se determind que el clima
organizacional y desempefio laboral muestran una relacion baja no significativa
(r=0.560), la relacion humana interpersonal tiene una relacion de 38%, significativa con
el desempefio laboral (44%) y la comunicacion (46%). El liderazgo como parte del
clima organizacional tiene una relacion 49% de casi siempre, significativa con el
desempefio en los trabajadores de la Municipalidad. Recomendar al Sefior Alcalde, dar
inicios de fortalecimientos al Clima Organizacional que se tiene, para asi poder
incrementar las estadisticas a través de jornadas de sensibilizacién, apostando por
capacitaciones, talleres, jornadas de afianzamiento de normas de convivencia y

ejemplificacion de casos préacticos.

Palabras claves: Clima Laboral, Desempefio Laboral, Relaciéon Humana.
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ABSTRACT

This research seeks to objectively resolve the coherence between organizational climate
and performance in workers of the municipality of Lakes Mocupe. The approach was
quantitative and descriptive, design: correlational experimental non-cross; where the
population consists of 40 employees of the institution in question. The technical survey
was applied through two instruments made by the author and validated by three expert
opinion and reliability through the alpha of Cronbach, the questionnaire for both
variables was 23 questions. The information was processed and analyzed with the SPSS
program v22. It was determined that the organizational climate and work performance
show a non-significant low relationship (r = 0.560), human relationships have a ratio of
38%, significant with the work performance (44%) and communication (46%). As part
of the organizational climate leadership has 49% of almost always, significant
performance in the workers of the municipality. Recommend to the Mayor, give early
fortifications to the organizational climate that has, thus to increase stats through
sensitization workshops, betting on trainings, workshops, Conference on strengthening

of standards of coexistence and exemplification of case studies.

Keywords: Work environment, performance work, human relationships.



. INTRODUCCION.

En la actualidad es necesario reconocer el cambio constante del cual estan sujetas todas
las organizaciones ya sean las de indoles privado o publico, las cuales tiene que
adaptarse a dicha condicion con la finalidad de seguir ejecutando sus practicas
organizacionales con la finalidad de tener un impacto positivo en la sociedad y la
poblaciéon objetivo. Por ello es preciso que las organizaciones presenten adecuadas
condiciones internas, donde pueda coexistir un adecuado clima laboral, de tal manera

impacte favorablemente en el desempefio de los trabajadores.

El clima organizacional es un ingrediente necesario en la productividad, ya que se
involucra con el bienestar del personal a todo nivel de la estructura organizativa, sin
embargo cuando no se fomenta una adecuado clima de trabajo al no implicar de manera
constante en este proceso a los trabajadores igualitariamente afecta de manera negativa
en los resultados organizacionales afectando su rendimiento de igual manera la
retencion del capital humano puesto que no perciben condiciones adecuadas para su
desenvolvimiento, entonces resulta necesario que las entidades puablicas le den la
importancia correspondiente a esta variable ya que afecta un adecuado cumplimiento de

actividades y labores encomendadas.

Existen organizaciones alineadas a prestar servicios destinados a mejorar la calidad de
vida de los ciudadanos, que deben desplegar una serie de procesos de calidad. Es asi que
la Municipalidad Distrital de Lagunas de Mocupe, entidad que evidencia dificultades en
la interaccion interpersonal puesto que los trabajadores poseen escaso apoyo entre si,
baja cooperacion y competencia para el trabajo en equipo, afectando notablemente la
convivencia. Del mismo modo existe marcada afectacion en la comunicacion oportuna y
acceder a la informacion de la mayoria de los trabajadores afectando la motivacion,
delegacion y cumplimiento de tareas, como su participacion por estas condiciones se
considera necesario realizar un analisis orientado a establecer si Clima organizacional
de la entidad citada, ya que afecta o repercute en el desempefio laboral de sus
trabajadores, con finalidad de ser fuente de informacion necesaria para brindar
alternativas de solucion y aportar a la organizacion en la toma de decisiones y acciones
de los directivos, para que puedan desplegar acciones mediatas e inmediatas de

mejoria.



Por tal motivo el valor de realizar la investigacion es porque se sustenta en una
propuesta metodoldgica de fomentar estrategias que mejoren el clima y por ende todo
este proceso se vea reflejado en el desempefio de los trabajadores de dicha entidad edil.
El Clima organizacional se puede utilizar como vinculo o barrera que definitivamente
va afectar positiva 0 negativamente a la productividad. Asi mismo, la importancia de
convertirse en herramienta instructiva porque se destina a mejorar la medicion de

indicadores de las variables en estudio.

En cuanto a los estudios previos referidos a lo planteado en la presente analisis de
cardcter internacional tenemos Del Toro, (2012), afirma que existe una relacién
positiva moderada entre el Clima organizacional y la satisfaccion laboral con el

desempefio laboral en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria.

Williams (2013), en una dependencia publica, se plante6 ¢ cual es la apreciacion del
capacidad humano sobre la relacion en el clima organizacional? ,lo que busca es
encontrar conveniencias y solidez que deberdn ser utilizadas en la mejora del Clima
organizacional del municipio, esto a su vez busca tener colaboradores y de esta manera
sentirse vinculados en dar un buen servicio, para ello se aplicO método de poder
recolectar informacion a partir de 25 items que contenian dimensiones como dominio,
incentivo, conexion , espacio fisico y trabajo en equipo a 20 participantes de diferentes

areas de la organizacion.

En Peru, Solano (2017), en su investigacion nos detalla la conexion entre clima
y el desempefio de los trabajadores, obteniendo como resultado la existencia de una
relacién entre dichas variables, asi mismo demostro la existencia de un inapropiado
clima y acciones pobres con trascendencia en la ejecucion del trabajo realizado por los

involucrados.

Alfaro (2012) determino la relacion entre el grado de satisfaccion laboral,
detallando variables de importancia como: condicion, tiempo, género, donde resalta la
importancia del papel y la responsabilidad de los gobiernos para promover el

crecimiento urbano y rural. Concluye que para envolverse en un servicio de buena



calidad se debe mantener un clima laboral aceptable donde las condiciones sean

optimas en motivacion personal.

Por su lado Lopez (2013), en su estudio dirigido a trabajadores, tiene como propoésito
darnos un alcance de como poder identificar entereza y ocasion para que sea mas
favorable a desarrollar un Clima organizacional que esté acorde y que refleje todo un
protocolo de mejora para el servicio a los ciudadanos, disefiando estrategias, pautas,
herramientas, para poder agrupar informacién a través de encuesta via internet
utilizando la escala Likert, aplicada a todos los trabajadores de dicha institucién publica,
alinedndose a tipo de investigacion correlacional, exploratorio de enfoque cuantitativo,
con 20 dimensiones, Lopez concluyo lo importante que es el conocer y mejorar el clima
organizacional para que se vea reflejado en los resultados de los trabajadores aumentado
su productividad, pues el Clima cuando es optimo es un plus para los trabajadores
repercutiendo en la mejora de su utilidad, eficiencia y asimismo va destacar la
importancia del capital humano con el tiempo necesita atencion y ser evaluados
constantemente.

Los aportes sobre clima y desempefio enmarcados para sustentar tedricamente la
presente investigacion radicara en citar los aportes de diferentes tedricos asi tenemos a
Brunet (2011), quien nos refiere que los origenes no estan claros y detallados, por lo
que considera que el clima tiene su origen en una ideologia de la Escuela Gestal , donde
hacen referencia al enfoque en la percepcion , esto quiere decir que el hombre tiene
conocimiento del entorno en el que vive, basdndose en modelos sociales que al final
influye en su comportamiento.

El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion producido y percibido
por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentran en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
eficiencia en el trabajo. (Méndez,2006) Por tanto es una cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que percibe o experimenta los miembros de la organizacion e
influye en su comportamiento. (Chiavenato, 2007).

Pintado (2011), lo detalla como una agrupacién de destreza, cualidad y dominio que se
encuentran de forma latente en el ambiente de trabajo, y que de alguna manera son
susceptibles de ser percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que

conforman la organizacion y que de una u otra forma van a ser influyente; es decir se
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entiende como un concepto de percepcion directa o indirecta que se enmarca en los

empleados o trabajadores.

Del mismo modo Furnham, (2001), afirma que es una cualidad relativamente
perdurable del ambiente interno de una organizacién que experimentan sus miembros,
influye en su comportamiento, y se puede describir en términos de los valores. Un
deterioro en el clima va afectar en el buen desenvolvimiento de las actividades y
afectando al bienestar de los trabajadores en los distintos niveles que pueden existir
(Martinez, 2006)

Por otra parte, sobre las caracteristicas de las variables estudiadas, vamos a citar el
aporte brindado por Rodriguez (2004), quien nos manifiesta lo siguiente el clima en las
organizaciones, presenta caracteristicas de ser perdurable aunque al mismo tiempo hay
modificaciones por razones externas que van impactar en el comportamiento de los
trabajadores un adecuado clima trae como consecuencia una mejor disposicion de los
individuos a participar en el desempefio de sus actividades laborales, de tal manera que
se ve influenciado en comprometer y reconocer a los trabajadores, en sus actitudes,
asimismo el clima va tener una influencia en la afectacion de variables como el modos
de direccionamiento, politicas, sistema de compromiso y despido, asi como también
vamos a tener otro item de un inadecuado clima en los indices de ausentismo y de

rotacién excesiva.

Por otro lado, para Diaz (2004), el clima organizacional presenta las siguientes
particularidades: nos detalla que cada organizacion maneja un clima particular dentro
de su entorno y esta a la vez puede ser perdurable y cambiante, con ciertos indices de
ser cuantificado, observado y tener resultados objetivos coincide con lo planteado por
Rodriguez (2004), en cuanto a que el clima afecta las posturas y al comportamiento e

incide en los resultados de la organizacion.

Lo que detalla Alves (2000), con respecto al clima organizacional se refiere a que una
buena comunicacion, respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de
satisfaccion son aquellos factores que dentro de un Clima organizacional favorable,
dard como consecuencia una alta productividad y un alto rendimiento. El clima donde
se desenvuelve una actividad laboral, es un elemento esencial en las la concepcién de
los trabajadores para asi tener un concepto restable en la estructuras y procesos que se

puede implementar y desarrollar en un ambiente laboral, cuya importancia radica que el
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hecho sefialado por la evidencia cientifica, en la que detalla que el comportamiento de
empleado es el resultado de las percepciones que tenga los factores de organizacion;
mas aun sabiendo que van a depender en gran medidas de las actividades, interacciones

y multiples experiencias que cada miembro experimente en su organizacion.

Tal es asi Garza(2010), el clima organizacional es un claro reflejo de la interaccion de
caracteristicas personales y organizaciones, tal es asi que el comportamiento de los
individuos en la organizacion trae como consecuencia que se origine un ambiente que

la afectacion seria multiple.

En su investigacion de Quispe y Tito (2013), llega a conclusion que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del personal que
elabora, por lo tanto se ve una gran influencia donde se ve afectado el concepto de
liderazgo autocratico, de tal manera que impide las aportaciones de nuevas ideas
preponderando un manejo de valor agregado al trabajo en su esencia. Con respecto al
concepto de reciprocidad parte de un trato homogéeneo y justo que en ocasiones el
trabajador percibe en funcién a una comunicacién de forma vertical. Huamani (2012),
detalla que la estructura organizacional en la institucién como es el Banco de Nacion,
donde el trabajo se limita a criterios que definan politicas, reglas y procedimientos claro
y precisos esto va a coadyuvar a que el personal en mérito a sus funciones no llegue a
la monotonia de sus labores, sobre la responsabilidad detalla en su investigacion no es
otra cosa que el manejo eficiente y eficaz frente a las actividades por realizar con
mucho calor humano como un indicador participativo que al final permita lograr al

personal un excelente clima organizacional.

Vargas (2014), nos detalla que es importante tener en cuenta el papel fundamental que
cumple el talento humano dentro de las organizaciones, para esto es bueno las
motivaciones que la organizacion puede brindar a sus trabajadores y es aqui donde esta
el clima organizacional, dada a su importancia lo que busca es darle su lugar al ser
humano donde le corresponde. Para Rosales (2012), manifiesta que cuando uno evoca al
termino clima hace referencia a un ambiente propicio que involucra a los miembros
entrafiablemente, por eso se detalla que entre los factores que conforman el clima

organizacional estan, la estructura y la naturaleza de la organizacion.

Por consiguiente, el concepto de clima organizacional es un tema que aun despierta el

interés por multiples profesionales y disciplinas, partiendo de una misma razén de que
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hay un reconocimiento sobre la destacada influencia y al mismo tiempo son influyentes
donde se destaca las interacciones: sujeto y organizacion. Tal es asi que las variables
concepciones que se pueden tener, no siempre van a determinar la inclusion entre si; tal
es asi que hasta la fecha se maneja un consenso entre clima y calidad en la vida laboral
que tiene una gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de
una organizacion. Dicha conceptualizacion esta en funcion de las orientaciones y de los

métodos de medicion adoptados por los tedricos e investigadores.

Para Robbins (1990), conceptualiza el clima como indentidad de la entidad y al mismo
tiempo se identifica con los patrones culturales ya que nos ayuda a mantener una
posicion para reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas. Por otra parte
definir la gran importancia de la cultura organizada, se maneja como un factor estable
que con el transcurrir del tiempo puede generar diferencia. Chiavenato (1990), por su
parte detalla que el Clima organizacional es un medio interno y la atmosfera de una
organizacion. Los multiples factores como la tecnologia, reglamentos, de alguna u otra
forma influye en el comportamiento de los trabajadores , con su desempefio y
produccion. Tal es asi que Silva(1996), en su obra nos brinda un panorama donde
conceptualiza el clima como algo innato, propio del individuo que se encuentra en la
organizacion y al mismo tiempo pertenece al sistema, donde al final se maneja criterios

de inclusion entre las mismas personas y sus individualidades.

Lo que detalla Pastor (2018), el clima organizacional ha sido indagado desde tiempos
atrads y en la actualidad a llegado a ser de importancia, lo que evidencia que este tema
ha dejado de ser ajeno en las organizaciones para convertirse en un concepto de
relevante importancia. A manera de resumen el clima organizacional es el conjunto de
percepciones globales que todos los individuos tienen en su ambiente y que reflejan la
interaccion de las diferentes caracteristicas personales en forma individual y de las
organizaciones. Segun Montejo A(2009), nos brinda un panorama general del concepto
de desempefio como un accionar, conductas, que estan susceptibles de ser fiscalizados
donde sus caracteristicas son de relevancia para alcanzar objetivos que fueron
plasmados por la entidad y que son susceptibles de ser medidos en multiples factores de

forma individual y su influencia en el nivel de contribucion.

Entonces podemos afirmar que se entiende que los factores que influyen en sus acciones

para el logro de sus objetivos y habilidades para asi poder conseguir el compromiso con



la empresa. Para Ojeda(2011), cuya investigacion lo que busca es demostrar la reaccion
entre clima y desempefio; con su trabajo llega a la conclusién que el clima es un fuerte
pilar indicativo para que se pueda demostrar la funcionalidad de la entidad en todos sus
clases, y con ellos estariamos en la posibilidad de poder identificar aquellos factores que
son susceptibles de intervencién en la organizacion , coadyuvando a identificar
problemas y areas que son susceptibles de algin cambio y sean influyentes en el

desempefio.

Lo que detalla Arratia (2010) en su investigacion donde destaca la importancia de la
relacién que existe entre condiciones de trabajo, desempefio y evaluacion docente,
narra posibles vinculos entre las tres variables, o que permite manejar un concepto de
reciprocidad entre las mismas. Yubisay (2013) en su trabajo detalla después de amplia
los resultados obtenido en su investigacion, nos detalla que un clima en los centros
educativos es preponderante, con desconfianza dentro del &mbito gerencial institucional
reflejado en la desidia de la participacion del personal para asi poder tomar decisiones
que ayuden a mejorar y dar buenos resultados en el clima organizacional de

sensibilizacion como un factor determinante en el desempefio laboral.

Para Marroquin y Pérez ( 2011), en su investigacion detalla que el clima organizacional
es importante debido a que parametra las actividades en forma positiva para alcanzar
niveles de buen desempefio laboral, donde se permite la libertad en la realizacion de sus
labores, donde las condiciones laborales son muy importantes para ser influyentes en las
relaciones entre compafieros de trabajo y asi poder responder a sus obligaciones con
mucha responsabilidad. Por otra parte Alvarado (2014), en su investigacion concluye
que después de realizar un analisis entre las variables clima organizacional y seguridad
de paciente, indica que existen correlaciones significativas, datos significativos en los
casos de comunicacion, ambiente y condiciones de trabajo, direccion, situacion de

cambio.

Cervera (2012), en su investigacion detalla que el clima organizacional en la Institucion
Educativa del Distrito de Olivos tiene relacién significativa con las diferentes areas, por
lo tanto la influencia en el cambio genera un liderazgo transformacional tanto entre
mujeres como varones. Segun Garcia (2009), dicho termino fue utilizado en los afios
60 del siglo pasado, tal es asi que Chruden y Sherman (1982), detalla que una

organizacion tiene 0 maneja su propio rasgo; al igual que Gibson ( 1990) detalla que el



clima es un conjunto de caracteres que describe una organizacion, de tal manera
Litwin( 1987) nos afirma que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
amiente organizacional. Para Ferndndez y Asencio (1989), afirma que el clima

organizacional es un conjunto de caracteristicas psico-sociales.

Segun Hall(1996)clima se refiere a un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
para Martines(1999) , las organizaciones posee un ambiente interno o especifico que se
caracteriza y se diferencia de los deméas. Tal es asi que Goncalves(2003), nos reafirma
que el clima es un elemento multiple y segun Garcia (2009) el clima es una
organizacion donde hace referencia al comportamiento, estructura y procesos que se

interrelaciona entre los trabajadores y la misma organizacion.

Para Dessler( 1979) detalla que el clima esta en la funcion que cumple un vinculo entre

objetivos y organizacion.

Las mediciones del clima, son cualidad que no permite la medicién; y para su
consolidacién en la investigacion es necesario que gocen se reconocimiento y asi

tenemos:

Las relaciones entre trabajadores, estan destinados a crear y manifestar entre aquellos
trabajadores un clima de cordialidad, amistad, confianza, donde ciertas reglas sociales
va a ser cumplidas y aceptas por los mismos, de tal forma que su conducta sera
aceptable y reconocido (Ibafiez,2009), lo que incrementara la calidad y asi tomar
decisiones que arrojen indices de satisfaccion laboral donde incidan directamente en el

desempefio que estos tengan (Brunet, 2009).

La comunicacion es la transferencia de informacion y significado de una persona a otra
0 manera de relacionarse con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y
valores para compartir sentimientos y conocimientos Chiavenato (2000). Se considera
como una herramienta dentro de la misma organizacion y tiene un papel importante en
el mismo. (Castro, 2012).

El liderazgo, entender el concepto de liderazgo es hablar de un concepto de proceso, en
el cual el trabajador tiene una importante y reconocida influencia sobre las demas
personas, donde maneja criterios de motivacion, inspiracion y dirige sus actividades
para que se esfuercen de manera Optima y comprometedora para alcanzar los objetivos o

metas del grupo o la organizacion (Jones, 2006: Koonts, 2007: Robbins, 2010).



Como segunda variable propuesta para la investigacion es el desempefio laboral, que es
el comportamiento que tiene el trabajador para ir tras objetivos que estan fijados como

estrategias individuales y asi alcanzar el compromiso asumido (Chiavenato, 2000).

Las dimensiones de esta variable consignadas para el presente trabajo de investigacion

son:

La Eficiencia que es la mejor forma de realizar las cosas, a fin de que los multiples
recursos se puedan aplicar de forma racional (Chiavenato, 2007), con la menor cantidad

de recursos (Koonts, 2007), o minima inversion (Robbins, 2010).

La Eficacia se preocupa de los medios, procesos que sean los mas indicados,
debidamente planeados y organizados, con la finalidad de optimizar los recursos que se
tienen (Chiavenatio, 2007). En cambio para koontz & Weihrich(2004) es el
cumplimiento de objetivos, y para Robbins & Coulter (2005) nos detallala capacidad de
poder realizar actividades aceptables que van influir en el trabajo y al mismo tiempo se
alcanza los objetivos establecidos.

La Efectividades el grado de cumplimiento de los objetivos, producto de dividir los
resultados obtenidos entre las metas predeterminadas (Pérez, 2013), o al logro de
objetivos: la relacion entre el resultado y la expectativa (Kinicki, 2003). Por otra parte
para alcanzar porcentajes de efectividad, cada empresa tiene que buscar un equilibrio
entre los objetivos, funcionalidad, recursos y satisfaccion del personal; de esta manera

seria esos los criterios que se deben tener en cuenta.

Brunet (1987), detalla que clima esta limitado en dos grandes concepciones: uno desde
el punto de vista de la Escuela Gestalt, que se concentra en una idea de organizacion de
la percepcion, la suma de las partes son determinantes y latentes en una organizacion. Y
para la Escuela Funcionalista, toma dos criterios como son el pensar y postura de la
persona, tal es asi que el ambiente que los rodea influye, las diferencias individuales

también son coadyuvante en adaptacion de individuo a su medio.

El concepto de clima organizacional desde el punto de vista de los Estructuralistas,
surge a partir del tamafio de la organizacion, centralizacion o descentralizacion para la
toma de decisiones, el nivel jerarquico, tecnologia y el comportamiento individual sin
dejar la esencia de lado como es la propia personalidad del individuo en la

determinacion significativa de sucesos organizaciones (Martin y Colbs,1998).Los
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Humanistas, refieren que es una agrupacion de percepciones que los trabajadores tienen
de su entorno y que reflejan la interaccion entre los rasgos de cada uno de ellos, con la
organizacion al que pertenece (Martin y Colbs, 1998).La Escuela Sociopolitica y
Critica, esta autora nos da una panorama de una idea general, de manera inmediata
agrupa aquellos componentes de una organizacion; haciendo referencia a
comportamientos, valores, y sentimientos que se posee frente a la entidad donde laboran
(M 'y Colbs,1998).

Por lo general detalla Likert sobre su teoria de clima, que el comportamiento de los
trabajadores es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones de
trabajo que perciben asumiendo énfasis en su esperanzas, capacidades y valores, de tal
manera que las reacciones estan determinadas por la percepcion. No olvidar que hay tres
tipos que van a determinar cuéles son los rasgos propios de una organizacion de la cual
van a ser determinantes para influir en la percepcién individual del clima que son; tres

tipos de variables.

En ese orden de aportes tedricos debemos plantearnos la interrogante;Qué relacion
existe entre el clima organizacional y el desemperfio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe,2019?.

Con todo lo detallado, determinamos ¢Cudl es la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral que brinda el trabajador de la Municipalidad, identificando estas dos

variables que favoreceran una atencion de calidad en beneficio del usuario.

Asi mismo el presente estudio se justifica ampliamente por su relevancia tedrica que a
futuros trabajos de investigacion les permitird estructurar un sélido marco teérico toma
de informarse sobre clima y desempefio y de esta manera se tiene un lineamiento para

generar un entendimiento licito para la institucion.

De otro lado, se justifica desde el punto de vista social y practico, al beneficiar al
alcalde y funcionarios contar con informacion real al permitir reflexionar a fin de

fortalecer la atencion al usuario.

Se observa en la Tabla N° 01 que la variable desempefio se relaciona positivamente con
clima organizacional; porgue el coeficiente de correlacion de Pearson ( r) es igual a

0,560 lo cual indica una relacion directa, asi mismo indica que a mayor sea la variable
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de clima, mayor también sera el desempefio, esta relacion con el p valor es 0.066 que

indica relacion significativa entre las variables con una muestra de 40 personas.

La realidad descrita nos permite formular:;Qué relacion existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Lagunas Mocupe,2019?

EL presente estudio se justifica tedricamente porque toma en cuenta teorias existentes
sobre desempefio y clima y toma en consideracion las respectivas dimensiones para una
correcta evaluacion del nivel de desempefio de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Lagunas Mocupe; de tal manera que se defina y tenga claro el correcto
funcionamiento y proceso que debe realizarse en la entidad para llegar a un 6ptimo

desempefio laboral basado en un adecuado clima organizacional.

El estudio se justifica metodoldgicamente porque para poder cumplir con los objetivos
propuestos se elaboro los instrumentos que permitieron recabar la informacion en forma

oportuna y asertiva, lo que redundo en la obtencion de resultados verdaderos.

El estudio tuvo como objetivo general definir la interaccion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Lagunas Mocupe, 2019
Para lograr dicho objetivo se plante6 los siguientes objetivos especificos:

» Identificar el nivel de clima organizacional y el nivel de desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, 2019.

* Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, 2019.

La investigacion se plantea como hipdtesis de investigacion: Existe relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe,2019.
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Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio de la investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva, con base en la medicién numérica y el analisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

Asimismo, el disefio es descriptivo correlacional, porque segun Hernandez, (2010)
recolectard datos de forma Unica, en un tiempo determinado para asi poder describir las
variables y al mismo tiempo detallar la relacion que existe entre ellas y finalizando con

un analisis de su interrelacion.

También es no experimental, transversal, tal como lo manifiesta Hernandez (2010).
Debido a que no se podré alterar las variables, donde la recoleccion de datos fue un
momento determinado, de tal forma que busca de una u otra manera describir las dos
variables, su relacion, su interrelacion y su incidencia en un momento dado en la

investigacion.

El modelo esta representado en este esquema:

R

/Ivol
T

(o))

Para cual:

M =40 trabajadores
O1 =Clima Laboral.
02 =Desempefio Laboral.

R =Relacidn existente entre las variables.

12



2.2. Operacionalizacion de las variables

Variables.

Dimension.

Indicadores. Escala de
medicion.

Niveles de
medicion.

Clima
organizacional.

Relaciones
humanas /

interpersonales.

Comunicacion .

- Soporte y ayuda  Escala
en comparieros de  Likert
trabajo.

- Adherencia

- coexistencia

adecuada entre

trabajadores.

- comunicacion
interna.

- Medios
adecuados de
informacion.

- Acceso a la
informacion.

- Informacion
adecuada y
oportuna.

Nunca

Muy pocas veces
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

Desempefio
laboral.

Liderazgo.

Eficiencia.

Eficacia.

Cumplimiento
de objetivos.

- Delegar
actividades.

- Participacion.

- Motivacion e
inspiracion.

- Conocimiento de  Escala
los documentos de  Likert.
gestion.

- Pro actividad.

- Habilidades para
resolucién de
conflictos.

- Cantidad de
trabajo

- Calidad

- Trabajo en equipo
-Retroalimentacion
- Evaluacion de
desempefio.

- Adecuado
servicio de
atencion a los y las
usuarios (as).

Nunca

Muy pocas veces
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

13



2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

La poblacién estara conformada por un total de 40 trabajadores de la Municipalidad de
Lagunas Mocupe, Para efectos de la investigacion se trabajd con toda la poblacion,
siendo un estudio de poblacion Muestral de 40 trabajadores. Se aplicara el tipo de

muestra no probabilistica, siendo un muestreo por conveniencia (Hernandez 2010).
Criterios de Inclusion:
e Trabajadores administrativos cuya intervencion sea voluntaria.

e Trabajadores de dicha entidad que asistieron a laboral el dia en que se

administrara los instrumentos de evaluacion.
e Trabajadores de ambos sexos y mayores de edad.
Criterios de exclusion:
¢ No ser trabajador en la entidad seleccionada para investigacion.

e Trabajadores que no deseen participar en dicha evaluacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez, confiabilidad y ética
El instrumento que servird para recopilar informacion a utilizar serd la encuesta
disefiadas para ambas variables de estudio , siendo asi esta técnica es cuantitativa
resultan de suma importancia porque nos brindaran informacién detallada de las
personas encuestadas a través de multiples preguntas de opcion maltiple segun refiere
(Hernandez 2014) .

Segun Trespalacios (2005) quien menciona que las pesquisas son dispositivo de
investigacion descriptiva que busca una identificacion primaria de las interrogantes que
se dieron a las encuestados que fueron seleccionados como muestra. Es asi que las
encuestas fueron utilizadas para la evaluacion de cada variable, fueron dirigidas a los
trabajadores, dicho instrumento contd con validez lo que indica ciertamente el grado en
que el instrumento mide, Hernandez (1998) haciendo necesaria la calificacion y la

opinion de jueces expertos en la materia.
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Para tal efecto se entregara a cada juez con dominio en la investigacién de las variables
propuestas una matriz de evaluacion para que consideren de manera independiente y
objetiva las calificaciones de cada herramienta. Por otro lado, en cuanto a la
confiabilidad, seran obtenidos por el coeficiente Alfa de Cronbach, para reconocer el
grado de confiabilidad de las encuestas, ademas para obtener la varianza de cada item
sera traves del aplicativo computarizado denominado statistical Product and Service

Solutions SPSS versién 22.

Se tendra en cuenta fundamentalmente los aportes de De Vellis (2006) sobre este punto.

Rangos. Magnitud.

Por debajo de 0.50 Inaceptable.

0.50 - 0.55 Indeseable.

0.55-0.60 Minimamente Aceptable.
0.60 -0.70 Respetable.

0.70 -0.80 Buena.

080 -0.90 Muy Buena.

Ladriere (2000), detalla que cuando uno inicia un proceso de investigacion esta
destinada a solucionar problemas; para ellos se busca actuar objetivamente buscando
respuestas a preguntas mediante interpretaciones cientificas de tal forma alcanzar la
verdad material ; tal es asi que el ser humano juega un papel importante en la
investigacion, con respecto a la conducta juega un papel determinante, para el manejo
de los intereses propios y al mismo tiempo la organizacién de la cual representan; por
otra los principios y su utilizacion del fin como objetivo central del logros que va

contribuir a manejar la investigacion cientifica sin violar los principios éticos.

2.5. Procedimiento

Sobre el actuacién para la realizacion de la misma de manera individual los
participantes podran brindarnos datos en un tiempo aproximado de 50 minutos, para ello
se hara uso de un equipo de computo y el programa Excel y el programa SPSS 22.

Para luego seleccionar estadisticos apropiados de acuerdo al objetivo, disefio, tipo de
variable y escala de medicion en dicha administracion de los instrumentos se prevera

con anticipacién la participacion de cada participante , anticipandonos a la intromisién
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de variables ajenas a la investigacion con el fin de dar objetividad a la presente

investigacion.

2.6. Método de analisis de datos
La indagacion se ejecutara con el empleo del estadistico SPSS 22, para dar respuesta
a los objetivos de la investigacion previamente se realizara la administracion y

recopilacién de datos tal como lo refiere Hevia (2009).

2.7. Aspectos éticos

Bajo los siguientes criterios:

Autonomia

Con la autonomia lo que se busca es que las personas participantes en esta investigacion
ejerzan su libertad de elegir en la participacion y para ellos de detalla los objetivos, sin
buscar algun tipo de injerencia ya sea de forma personal o alguna circunscancia, con
une efecto de constancia por su participacion con matices de un consentimiento
informado en todos sus extremos.

Beneficencia

En este criterio lo que buscamos como investigacion es la mejora de los trabajadores ,
al mismo tiempo se busca garantizar su integridad como participante en el estudio de la
presente investigacion.

Confidencialidad

En este criterio se buscé asegurar que los participantes, al momento de poder recolectar
la informacion y luego a ser analizado, se tomo todas las medidas de confidencialidad, a

efectos de poder manejar con prudencia dicha informacidn para la investigacion.
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I11. RESULTADOS

3.1. Nivel de clima organizacional y el nivel de desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, 2019

Tabla N° 1. La Dimension Relaciones Humanas de la variable Clima Organizacional.
Mocupe, 2019

Respuesta Frecuencia Porcentaje ' orcentale
acumulado
Nunca 2 5.00 5.00
Muy pocas veces 2 5.00 10.00
Algunas veces 6 15.00 25.00
Casi siempre 15 37.50 62.50
Siempre 15 37.50 100.00
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario

Figura N° 1. La Dimension Relaciones Humanas de la variable Clima Organizacional.
Mocupe, 2019.

40.00
35.00
30.00
25.00

X 20.00 37.50 37.50
M
10.00 15.00
S 5.00 5.00 | b
0.00
Nunca Muy pocas Algunas  Casisiempre  Siempre
veces veces

Relaciones Humanas

Interpretacion:
Més del 80% de los trabajadores refieren que las relaciones Humanas casi siempre y
siempre se da en la Municipalidad Distrital de Lagunas.
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Tabla N° 2. La Dimensién Comunicacion de la variable Clima Organizacional. Mocupe,
2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje :(?J‘r;eﬂlt:é%
Nunca 2 5.00 5.00
Muy pocas veces ! 16.25 21.25
Algunas Veces ° 12.50 33.75
Casi Siempre 8 20.00 53.75
Siempre 19 46.25 100.00
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario

Figura N° 2. La Dimensién Comunicacion de la variable Clima Organizacional.
Mocupe, 2019

50.00
45,00 M

40.00 46.25
35.00
30.00 20.00
X 25.00 16.25

20.00 12.50
15.00
10.00 >-00

5.00 '

0.00

Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
veces Veces Siempre

Comunicacion

Informacion:
El 46.25% de los trabajadores refieren que la comunicacion siempre se da en la

Municipalidad Distrital de Lagunas.
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Tabla N° 3. Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Lagunas. Mocupe,
2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje Orcentaje
acumulado
Nunca 2 5.0 5.0
Muy pocas veces 2 5.0 10.0
Algunas Veces 6 15.0 25.0
Casi Siempre 12 30.0 55.0
Siempre 18 45.0 100.0
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario.

Figura N° 3. Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Lagunas. Mocupe,
2019.

45.0 | amin
45.0

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0 5.0

5.0
5.0 l i i I

0.0

30.0

%

15.0

Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
veces Veces Siempre

Resultados del Clima Organizacional

Interpretacion:
Existe un buen Clima Organizacional en la Municipalidad, manifestado por el

45% de los trabajadores.
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Resultado de las dimensiones del variable desempefo laboral en los trabajadores
de la Municipalidad.

Tabla N° 4. Respuesta de los trabajadores de la Municipalidad frente a la Dimensién
Liderazgo de la variable Clima Organizacional. Mocupe, 2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje ' Orcentaje
acumulado
Nunca 1 2.50 2.50
Muy pocas veces 4 10.00 12.50
Algunas Veces 5 12.50 25.00
Casi Siempre 10 25.00 50.00
Siempre 20 48.75 98.75
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario.

Figura N° 4. Respuesta de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas
referente a la Dimension Liderazgo de la variable Clima Organizacional. Mocupe, 2019

50.00
45.00
40.00
35.00
30.00

25.00 48.75
20.00

%

15.00 - 25.00
10.00 ™
10.00 12.50
5.00
2.50 o s [
0.00
Nunca Muy pocas  Algunas Casi Siempre
veces veces siempre
Liderazgo

Mas del 48.75% de los trabajadores refieren que el liderazgo siempre se da en la

Municipalidad Distrital de Lagunas.
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Tabla N° 5. La Dimension Eficiencia de la variable Desempefio Laboral Mocupe, 2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 7.5 81.50
Muy pocas veces 7 17.5 74.00
Algunas veces 5 12.75 12.75
Casi siempre 18 43.75 56.50
Siempre 8 18.75 100.25
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario.

Figura N° 5. La Dimension Eficiencia de la variable Desempefio Laboral Mocupe, 2019

45.00
40.00
35.00
30.00
= 25.00 43.75
20.00 I |
15.00 I | I l
10.00 P | 17.50 18.75
12.75
5.00 7.50 | I i ‘ | |
0.00
Nunca Muy pocas Algunas  Casisiempre  Siempre
veces veces
Eficiencia

Interpretacion:
Mas del 43.75% de los trabajadores refieren que la eficiencia casi siempre se da en la

Municipalidad Distrital de Lagunas.
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Tabla N° 6. La Dimension Eficacia de la variable Desempefio Laboral Mocupe, 2019

: : Porcentaje

Respuesta Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy pocas veces 8 18.75 18.75
Algunas veces 18 43.75 62.50
Casi siempre 13 31.25 93.75
Siempre 3 6.25 100.00

Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario.

Figura N° 6. La Dimension Eficacia de la variable Desempefio Laboral Mocupe, 2019.

45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00 18.75

5.00 6.25 I

0.00

43.75

%

31.25

Muy pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
veces

Eficacia

Interpretacion:

Mas del 43.75% de los trabajadores refieren que la eficacia algunas veces se da en la
Municipalidad Distrital de Lagunas.

22



Tabla N° 7. La Dimension Cumplimiento de Objetivos - Efectividad de la variable
Desempefio Mocupe, 2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje zgl:‘rﬁglt:é%
Muy pocas veces 3 7.5 7.50
Algunas veces 18 45 52.50
Casi siempre 13 32.5 85.00
Siempre 6 15 100.00
Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario

Figura N° 7. La Dimension Cumplimiento de Objetivos - Efectividad de la variable
Desempefio Laboral Mocupe, 2019.

45.00
40.00

35.00

30.00

25.00 45.00
20.00

15.00

10.00 15.00

5.00 :ﬂ )

0.00

%

32.50

Muy pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
veces

Cumplimiento de Objetivos - Efectividad
Interpretacion.

Mas del 45 % de los trabajadores refieren que el Cumplimiento de Objetivos —
Efectividad algunas veces se da en la Municipalidad Distrital de Lagunas.
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Tabla N° 8. Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe,
2019.

Respuesta Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy pocas veces ! 17.5 17.5
Algunas veces 8 20.0 37.5
Casi siempre 15 375 75.0
Siempre 10 25.0 100.0

Total 40 100.00

Fuente: Cuestionario

Figura N° 8. Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe,
2019.

40.0
35.0
30.0
25.0
® 200 37.5
150 25.0
10.0 17.5 20.0
5.0
0.0

Muy pocas Algunas Veces  Casi Siempre Siempre
veces

Desempefio Laboral

Interpretacion.

Existe un buen Desempefio Laboral en la Municipalidad, asi es manifestado por més del
60% de los trabadores. (Casi siempre y siempre).
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Tabla N° 9. Andlisis de Correlacion entre las variables clima y el nivel de desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe,2019.

Clima Organizacional
Muy
pocas Algunas Casi
Nunca veces  Veces Siempre Siempre Total

Muy pocas veces 2 2 3 0 0 7

Desempefio Algunas Veces 0 0 3 5 0 8
Laboral  Casi Siempre 0 0 0 7 8 15
Siempre 0 0 0 0 10 10

Total 2 2 6 12 18 40

Fuente: Cuestionario.

Figura N° 9. Resultado de respuesta de los trabajadores de la Municipalidad, para la
variable Clima organizacional y Desempefio Laboral. Mocupe, 2019.

10
8
3
6
Siempre
4 Casi Siempre

2 g
@ .0
B o
o 8
o =
@©

2 S
[ Algunas Veces o
2 Muy pocas... g

0 - - - Nunca L_-)

Muy pocas Algunas Casi Siempre Siempre
veces Veces

Desempeiio Laboral

Interpretacion.

A nivel general podemos observar, en 25 trabajadores coinciden su respuesta al
manifestar un buen Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Lagunas. (Respuestas de casi siempre y siempre).
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Tabla N° 10. Correlacion entre las variables de estudio Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, 2019.

Error estandar . Significacion
Valor o T aproximada® )
asintotico? aproximada
Correlacion de Spearman ,869 ,034 10,830 ,000°

N de casos validos 40

Interpretacion.

Podemos observar que la correlacion entre las variables Clima Organizacional y

Desemperio Laboral es alto (0.869) en la Municipalidad Distrital de Lagunas

Tabla N° 11. Correlacion entre las variables de estudio Desenpefio Laboral y las
dimensiones del Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Lagunas
Mocupe, 2019.

Desempefio Relaciones

Laboral Humanas Comunicacion
Coeficiente de correlacion 1,000 936" ,983"

Desemperio ) )
Sig. (bilateral) . ,000 ,000

Laboral

N 40 40 40
Coeficiente de correlacion ,936™ 1,000 ,919™

Rho de Relaciones ) )
Sig. (bilateral) ,000 . ,000

Spearman Humanas
N 40 40 40
Coeficiente de correlacion ,983" ,919" 1,000
Comunicacion Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 40 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla N° 12. Correlacién entre la variables de estudio Clima Organizacional

Lagunas Mocupe, 2019

y las
dimensiones de la variable Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Clima

Organizaci Cumplimiento
onal Liderazgo Eficiencia Eficacia de Objetivos
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,984™ 871" ,893™ ,903™
Organizaci Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
onal N 40 40 40 40 40
Coeficiente de correlacion ,984™ 1,000 874" ,894™ ,894™
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40
Coeficiente de correlacién ,871" 874" 1,000 ,853" ,860™
SE::”:Z” Eficiencia Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40
Coeficiente de correlacion ,893™ ,894™ ,853™ 1,000 ,855™
Eficacia Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40
Cumplimie Coeficiente de correlacion ,903" ,894™ ,860" 855" 1,000

nto de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Objetivos N 40 40 40 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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V. DISCUSION

Sobre este estudio, evidenciamos que hay un vinculo alto entre clima y desempefio en
los trabajadores; es decir las relaciones humanas interpersonales y la comunicacion
entre los trabajadores influyen en el liderazgo, eficiencia, eficacia y cumplimiento de los
objetivos de los colaboradores de la entidad, repercutiendo en el servicio que presta la
entidad; resultado que guarda concordancia con lo encontrado por Quispe y Tito (2013),
en su estudio titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal de la
Oficina Departamental de Estadistica e Informatica — Huancavelica” en el que se
determina que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral del personal que labora, por lo tanto se ve una gran influencia donde se ve
afectado el concepto de liderazgo autocrético, de tal manera que impide las aportaciones

de nuevas ideas preponderando un manejo de valor agregado al trabajo en su esencia.

Sin embargo Solano (2017), detalla que la relacién entre clima y el desempefio de los
trabajadores, obteniendo como resultado la existencia de una relacion entre dichas
variables, asi mismo demostro la existencia de un inadecuado clima organizacional, y

acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de los servidores.

En cuanto al nivel del Clima como :relaciones humanas interpersonales y la
comunicacion entre los trabajadores de la Municipalidad distrital de Lagunas Mocupe se

caracterizan como siempre y casi siempre en un 45%.

En tanto el nivel de desempefio laboral se determind que los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Lagunas Mocupe 2019, se caracteriza por contar con un nivel
de Liderazgo, eficacia, y cumplimiento de objetivos por debajo del 50%, sin embargo
maés del 60% de los trabajadores manifiesta que existe un buen desempefio laboral.
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V.CONCLUSIONES

1. A partir de los hallazgos encontrados en la indagacion podemos inferir que existe
una correlacién alta o significativa de 0.869 entre la variable Clima

Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad.

2. En relacién al Clima Organizacional de la Municipalidad, se determind que el
45% de los trabajadores sefialan que existe un buen clima organizacional, es
decir las relaciones entre los colaboradores de la entidad y la comunicacion es

relativamente adecuada.

3. Existe una relacién significativa entre el Clima en base a la dimension relaciones
humanas interpersonales de 0.936 y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe 2019.

4. Se evidencia una relacién significativa entre el Clima Organizacional en base a
su dimension comunicacion de 0.983 con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe 2019.

5. En relacion al desempefio, se determind que mas del 60% de los trabajadores
refieren que existe un buen desempefio laboral, es decir los niveles de liderazgo,
eficiencia, eficacia y cumplimiento de objetivos en las funciones que realizan los

trabajadores de la entidad son aceptables.

6. Existe una relacion significativa entre el Desempefio Laboral en base a su
dimensién liderazgo de 0.984 con el clima organizacional en los trabajadores de

la Municipalidad.

7. La eficiencia como parte del Desempefio Laboral tiene una relacion de 0.871 con

el clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad.
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8. La eficacia como parte del Desempefio Laboral tiene una relacion de 0.893 con el
clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad.

9. Cumplimiento de objetivos como parte del Desempefio Laboral tiene una
relacion de 0.903 con el clima organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Para mejorar los niveles de desempefio en los trabajadores de la Municipalidad,
se recomienda mantener un ambiente de confianza entre los jefes y los
colaboradores de la entidad manteniendo una buena comunicacion, de tal
manera que los trabajadores se sientan escuchados, y por ende realicen sus

funciones con mayor eficiencia que permita el cumplimiento de los objetivos.

2. Potenciar la formacion académica de los trabajadores de la Municipalidad a
través de capacitaciones que guarden coherencia al perfil y funciones del
trabajador; asi como también promover talleres de sensibilizacion, e integracion
donde se maneje criterios de relaciones interpersonales, comunicacion,

liderazgo, y participacion contintia entre los trabajadores.

3. Al estar vinculado el clima organizacional y el desempefio laboral en los
procesos y eventos que son dirigidos por los trabajadores, se recomienda dar
mayor atencién y consideracion individual al trabajador apoyando su
crecimiento y desarrollo laboral en medio de un clima organizacional de
armonia, empatia que les permita alcanzar un desempefio laboral con

satisfaccion en un liderazgo prometedor.

4. Implementar a través del area de recursos humanos politicas relacionadas a
dirigir la gestion y realizacion de capacitaciones a través de convenios o alianzas
estratégicas con entidades educativas que involucre una formacién permanente,
dando hincapié a factores de evaluacion de las multiples necesidades esto con la

finalidad de ofrecer un servicio adecuado Yy actualizado.

5. Recomendar a los trabajadores de la Municipalidad al igual que la Gerencia
Municipal y al Sefior Alcalde que sean agentes de participacion activa en las
multiples jornadas de capacitacion que se puedan desarrollar, esto con la
finalidad de poder fortalecer sus conocimientos, capacidades, referente al

cumplimiento eficaz de sus labores.
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6. Recomendar a la Gerencia Municipal y al Sefior Alcalde, implementar
ambientes adecuados donde los trabajadores realicen sus labores diarias, con

comodidad y conocimiento profesional apropiado.

7. Recomendar al Sefior Alcalde, manejar un plan de capacitaciones constantes de
coaching profesional, compromiso institucional, donde se pueda involucrar el
compafierismo, la solidaridad, la participacion entre los trabajadores y de esta
manera generar mayores indices de interrelacion entre las autoridades y los

trabajadores.

8. Se recomienda al Sefior Alcalde, Gerencia y trabajadores a ser participes de
diagnosticos periddicos, con la finalidad de poder adaptar medidas de mejora de
forma continua en favor del clima laboral en la cual los trabajadores se

desenvuelven.

9. Se recomienda al Sefior Alcalde y Gerencia y trabajadores dar prioridad a los
puntos débiles de los trabajadores, paras asi aplicar medidas correctivas en
merito a los objetivos establecidos, y al mismo tiempo realizar reuniones
periddicas con la finalidad de poder entablar un clima de confianza, integridad,

comunicacion y experiencia.
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Matriz de Consistencia
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LAS

MUNICIPALIDADES LAGUNAS DE MOCUPE 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

¢Qué relacion existe entre
el Clima Organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Lagunas de
Mocupe, 2019?

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el
Clima Organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Lagunas de Mocupe, 2019.

Objetivos especificos

- Identificar el nivel de clima organizacional
y el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Lagunas de
Mocupe, 2019.

- Determinar la relacién que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral
en los  trabajadores de la Municipalidad
Lagunas de Mocupe, 2019

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio
laboral de los  trabajadores de la
Municipalidad Lagunas de Mocupe,
2019

Variable independiente:  Clima
Organizacional.

Variables
Laboral.

Dependiente:Desempefio

Dimensiones.

Variable Independiente: Relaciones
interpersonales, Comunicacioén
Liderazgo.

Variable Dependiente:
Eficacia Efectividad.

Eficiencia,

METODO.

POBLACION Y MUESTRA.

TECNICAS E INSTRUMENTOS.

METODO.

TIPO: Descriptivo.
DISENO: No experimental
correlacional transversal.

40 trabajadores de la Municipalidad Lagunas
Mocupe
Poblacion 40 y muestra 40.

- Observacion.
- Revision Bibliogréafica — Encuesta.

-Estadistica descriptiva e inferencial- SPSS.
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Instrumento de Recoleccién de Datos

Clima organizacional — Desempefio laboral

Instrucciones: Respetado (a) colaborador (a) la presente actividad esta disefiada para recopilar
informacién de manera confidencial, para tal efecto responda de manera andénima marcando con
una “X” en la alternativa que corresponda a su respuesta para la siguiente lista de preguntas que

Relaciones
humanas /
interpersonales

Items

1.- Existe apoyo entre compafieros de la organizacion que usted
pertenece.

Nunca

@)

Muy
pocas
veces

2

Algunas
veces

®)

Casi
siempre

Q]

Siempre

()

2.- Existe problemas de indole laboral a partir de malos entendidos
0 comentarios y criticas personales en su organizacion.

3.- La convivencia entre los jefes y los trabajadores de la entidad
es adecuada.

4 - Se valora y tolera la manera de pensar sentir y actuar de los
colaboradores entre si de la entidad a la pertenece.

Comunicacion

Liderazgo

5.- Existe adecuada comunicacién entre los colaboradores de la
entidad.

6.- Se utilizan documentacién adecuada para comunicar
procedimientos o tareas a los colaboradores.

7.- Tiene acceso a la informacién para cumplir satisfactoriamente
sus labores

8.- La informacion proveniente de sus jefes es oportuna

9.- La asignacion de sus tareas considera que son justas y
equilibradas.

10.- Se le permite ser parte de la planificacion de sus actividades
laborales.

11.- Se considera las opiniones de los trabajadores por sus jefes.

Eficiencia

12.- Con qué frecuencia hace uso de documentos de gestion tales
como MOF, ROF, MAPRO, TUPA, POI, PEl y otros.

13.- Usted cree que en el ambiente donde labora permite
desarrollar sus iniciativas.

14.- Las obligaciones laborales asignadas a su cargo las realiza
en el tiempo establecido.

Eficacia

15.- Recurre a sus compafieros a fin de resolver dificultades
presentadas en su &rea de trabajo.

16.- Presenta dificultades para el inicio de sus labores, al llegar a
su puesto de trabajo.

17.- Se hace cargo de manera responsable de las acciones que
debe realizar por la naturaleza de su trabajo.

18.- Siente que con los colegas de trabajo existe compromiso para
realizar trabajos excelentes.

19.- Evidencia trabajo equipo a fin de cumplir con los objetivos y
metas establecidas.

Cumplimiento de
Objetivos -
Efectividad

20.- Siente que su trabajo esta recompensado con su sueldo.

21.- Recibe informacién pertinente y oportuna cuando realiza sus
actividades laborales

22.- Su jefe inmediato le hace saber con comentarios
constructivos sobre su desempefio en las actividades asignadas a
su puesto.

23.- Se brinda un servicio de calidad a los usuarios beneficiarios
de la entidad.

a su criterio considere.
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---------

T e L L R R S L AR R AR A i

ceanrennaas

sessnspescne

................

.........................................

P L )

2.3 Contenido:

.........................................................

...........

........................................................
...................................................

3. VALIDACION L
Luego de evaluado el instrumento

A Procede
b. No procede




T T L L R e R R LR il

............. P L L e e R
......... dermmsssessssdsiareasstsasnanan

.................. hesiarstiasastaEans st RclmER R T

O EeseeaereeeessoPestesessnsineeettssssrenrrmrary is P T T bedsavraressasanan remraren veos
S e s s obesarsessssasaaRysedriesveNsnosTesssranseuesrtesreRenannnsboioRosse Py eatancs simsnses “een

2.3.Contenido:

)4{”76""4/” ...... widdln o

cbodbéonnseqnrossepssenisenvrssssnseane B R .

3. VALIDACION
Luego de evaluado el instrumento

a. Procede
b, No procede

40



-----'q.o----1.--.-...--.(-.-.-6---

ooobbcnoi}oj.'-.i-onoi.---.oo-.n....q.-.------..o-o.-q.----.oo'
-

u-.ono.o-o.o.--.oq-c--oon-.ooo.'q...-----o.o.--...---

. yo.Qcaoopq---y-vvto--.-.c.

.4-.100.....-.--0.---------....4..&..---'.----1-c-.-.--.....-.-.-c.;.--o

.-.--..u.o--...-.-.v...--.-.....-.-...-.....-.......

..I-.I'00!-.0‘0&;--.0.'--~---aq.;on..'.-.o.--o-
-~

-
-
.booo.o.q.--o-.-.-.--‘-...‘----.c.-..-v............-...-.-.-....-......--.---....-..o.o.-.-..--.-..

....................................................,...........

--o..oo--.--.....--...--...-.--....
--...-..-.-............-.-....-‘.............................--....-... ........ Lisresssserrsentinnn

2.3 Contenido:

NSRRI Sy DT LARLLL SR bt

AR LR SE A ity Aasens 1 anenn oo aAnA O 1 AT rerenene
3. VALIDACION
Luego de evaluado ¢l instrumento
s Procede / -
b No procede
)
4 ¢

41



Autorizacion para la Publicacion Electronica de la Tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y nombres: CARRASCO RAMOS CRISTIAN HECTOR

D.N.L. : 41766543

Domicilio Manzana G3 Lote 5 derrama magisterial- Chiclayo
Teléfono : Fijo : ... Movil :999747751
E-mail : notasencilla@hotmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad: Presencial
[ Tesis de Pregrado
Facultad :

Tesis de Post Grado

. Maestria EE Doctorado
Grado : Maestro en Gestion publica
Mencién

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Carrasco Ramos Cristian Hector

Titulo de la tesis:
EL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS MOCUPE,2019

Afio de publicacion 2 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, Autorizo a publicar en texto completo
mi trabajo de investigacion o tesis.

Firma 4{ < Fecha :18-10-2019

Crishna Aé;;ﬂ,mnrzo otk
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Autorizacion para el Desarrollo de la Tesis

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - M(

: RUC. N° 20162213254
LAGUNAS e .
MOCUPE -

M per Un Servace do Oalidad, con Calides!

AUTORIZACION MUNICIPAL N°02-2019-MDL/G/CIMS

EL QUE SUCRIBE GERENTE GENERAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS.

UTORIZA.

AL ABOGADO CRISTIAN HECTOR CARRASCO RAMOS, CON DNI N° 41766543, EN
CALIDAD DE MAESTRANTE PERTENECIENTE A LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO,
ESCUELA DE POSTGRADO Y DEL PROGRAMA DE GESTION PUBLICA, PARA REALIZAR
ACTIVIDADES DE INVESTIGACION CUYA DENOMINACION ES * EL CLIMA

ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS MOCUPE”

SE EXPIDE LA PRESENTE AUTORIZACION A SOLICITUD DEL INTERESADO MEDIANTE

EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO CON REGISTRO N°1537-2019 PARA LOS FINES QUE
ESTIME CONVENIENTE.

MOCUPE,22 DE MAYO DEL 2019

ﬁ Jr. Lima N” 456 Mocupe Tradicional | ['J 9
dalousedy@




Acta de Aprobacién de Originalidad de Tesis

ESCUELA DE
1' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO \|| POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, CARLOS ALBERTO CENTURION CABANILLAS, revisor de la tesis del estudiante, CRISTIAN
HECTOR CARRASCO RAMOS titulada: El clima organizacional para el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, 2019, constato que la misma
tiene un indice de similitud de 24 % verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso
de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 31 de Julio del 2019

—

DNI: 16500866

CAMPUS CHICLAYO

Carretera Pimentel km. 3.5.
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Reporte Turnitin

EL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS

MOCUPE, 2019

DESARROLLO PROYECTO

NFORRE DE DS EENALST

24, 19, 1. 22

INDICE DE SIMLITUD  FUENTES GE PUBLICACIONES TRABAIOS DEL

IMTERMET ESTUDIANTE

FLIEN TES FRMARIE

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
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documents._mx
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Submitted to Universidad Nacional del Centro
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Submitied to EP NBS SA.C.
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Autorizacion de la Version Final del Trabajo de Investigacion
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