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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre clima
organizacional y desempeiio laboral de los administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia — Huaraz, 2019. Asimismo, se consideraron tres
objetivos especificos como: analizar la relacion entre desarrollo profesional y
aspectos tecnoldgicos de la Municipalidad; explicar la relacion entre relaciones
sociales de los colaboradores y el capital humano de los mismos; y analizar la

relacion entre el liderazgo de directivos y la motivacién de los administrativos.

La metodologia de investigacion fue de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, con
un disefio de investigacion no experimental, descriptiva, con una muestra de 36
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, a los que se les
aplicoé un cuestionario de 20 preguntas para recoger informacién de las variables
de estudio. Los resultados obtenidos permitieron determinar la relacion del clima
laboral sobre el desempefio de los administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, obteniéndose un r = 0.626, lo cual se determing a través de la
Correlacion de Pearson utilizando el software SPSS version 25, lo que se interpreta
como una correlacion positiva moderada. Ademés, como el valor de significancia
es 0.000 < 0.05, se rechaza la H, : Hipotesis Nula y se acepta la H,: Hipotesis
Alternativa, por ello se concluyo que si existe relacion entre las variables de estudio

con un 95% de confianza.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio, desarrollo profesional,

motivacion.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance of the administrative staff of the
District Municipality of Independence - Huaraz, 2019. Likewise, three specific
objectives were considered: analyzing the relationship between professional
development and technological aspects of the Municipality ; explain the relationship
between employees’ social relationships and their human capital; and analyze the

relationship between managerial leadership and administrative motivation.

The research methodology was of a correlational type, quantitative approach, with
a non-experimental, descriptive research design, with a sample of 36 administrative
officials of the District Municipality of Independence, to which a questionnaire of 20
questions was applied to collect information from The study variables. The results
obtained allowed us to determine the relationship between the work environment
and the performance of the administrative authorities of the District Municipality of
Independence, obtaining a r = 0.626, which was determined through the Pearson
Correlation using the SPSS version 25 software, which was interpreted as a
moderate positive correlation. In addition, since the significance value is 0.000
<0.05, the H_O: Null Hypothesis is rejected and the H_a: Alternative Hypothesis is
accepted, so it was concluded that there is a relationship between the study
variables with 95% confidence.

Keywords: organizational climate, performance, professional development,

motivation.
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INTRODUCCION

En la sociedad globalizada en el cual vivimos, han surgido aspectos importantes
para el crecimiento de una organizacion, aspectos que hace afios no eran
tomados en cuenta, pues se consideraba al hombre como una maquina de
produccion, hoy en dia la Teoria de las Relaciones Humanas, creada por el
sociblogo y psicologo industrial Elton Mayo en 1930, ha tomado gran importancia
en nuestra sociedad, ya que ahora los lideres empresariales son conscientes del
gran impacto negativo en el desempefio laboral que puede ocasionar una mala

gestion del clima organizacional.

En el presente trabajo de investigacion, como realidad problemética a nivel
internacional, tenemos una publicacion en Simetrical (2017), sitio web
especializado en estudios estadisticos para proporcionarle a las organizaciones
las herramientas necesarias para que sigan creciendo, convierte a México en el
pais lider en Latinoamérica por las malas condiciones del clima organizacional
que se vive, ya que solo el 12% de mexicanos estan satisfechos con sus empleos
y como consecuencia disminuye el nivel de desempefio en sus cargos. Y
mientras el clima organizacional no sea bueno, los empleados no se sentiran
mas comprometidos con su trabajo y, por ende, no seran tan productivos
Asimismo, una publicacion méas reciente, afirma que para la Generacion
Millennial mexicana, es decir, jovenes nacidos a partir del afio 1990
aproximadamente, son quienes mas valor e importancia le dan al clima
organizacional, ya que lo perciben como una forma de ganar autonomia y crecer
tanto profesional como personalmente, quedando atras aspectos como tener una
oficina y un salario fijo cada fin de mes; asi como también no tienen reparos en
abandonar sus puestos de trabajo si no perciben un buen clima organizacional.
Sin embargo, pocos de éstos jovenes lo experimentan, ya que el 54% de la
Generacion Millennial percibe un mal clima organizacional en sus centros de
laborares y solo el 13% del total muestra conformidad al respecto. Considerando
que los motivos de percepcion negativa se deben a la existencia de “los
favoritos”, a que no se sienten valorados con respecto a su desempeno o la falta

de desarrollo profesional.



Por otro lado, como realidad problematica en el dmbito nacional, en una
investigacion realizada por el diario Gestion en el 2018, refleja que el 86% de
peruanos no tendrian reparos en renunciar a sus puestos laborales si perciben
un clima organizacional malo. La gran mayoria de ellos reconoce la importancia
del tema sobre su desempefio laboral, mientras que solo una minoria de 19%
opina lo contrario. Asimismo, cabe recalcar, que del total de encuestados por
Aptitus, el 56% cuenta con una profesion universitaria y el 44% con una profesion
técnica. Sin embargo, aun queda la interrogante sobre el clima organizacional
que perciben aquellos que no cuentan con un titulo profesional, quiénes
probablemente y por la actual situacion economica del pais estén obligados a
trabajar en pésimas condiciones de clima organizacional por no tener mas

opciones.

El diario EI Comercio en junio del presente afio, a través de una publicacion nos
muestra la realidad problematica regional, donde el ranking del indice de
Competitividad Laboral (INCORE) elaborado por Consejo Privado de
Competitividad, refleja que Ancash ocupa el puesto 13 de las 25 regiones del
pais con respecto a desempefio laboral. Mostrando como el mejor desempeiio
laboral a la regién Lima y como la peor a la region Huancavelica, lo que hace

suponer que Ancash esta dentro del promedio a nivel nacional.

Por ultimo, a nivel local, la realidad problematica en el distrito de Independencia
es de conocimiento publico a través de las noticias emitidas en medios de
comunicacion como Ancash Noticias, Huaraz noticias, Huaraz Informa , El
Informativo, Chévere TV, Exitosa Huaraz, Radio Ancash, entre otros; sobre la
inestabilidad laboral, los favores politicos, nepotismo, precariedad de equipos e
instalaciones y cobro de cupos laborales que existen en cada una de las
instituciones del distrito, lo que ocasiona un mal clima organizacional porque
tensa las relaciones interpersonales entre compaferos laborales y retrasa el
crecimiento local, donde muchos, por no decir, la mayoria de los trabajadores
del distrito de Independencia ocupan el cargo por algun mérito como el de apoyo
previo en campafias politicas, mas no necesariamente por capacidades y

aptitudes profesionales.



Después de analizar la realidad problematica, se formula el problema general:
¢,De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral
de los administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz
2019?; y ademas los siguientes problemas especificos que a continuacion se
detallan: (a) ¢Como el desarrollo profesional se relaciona con los aspectos
tecnoldgicos de la Municipalidad?; (b) ¢De qué modo las relaciones sociales de
los colaboradores se relaciona con el capital humano de los administrativos? y
(c) ¢De qué forma el liderazgo de directivos se relaciona con la motivacion de

los administrativos?

Este presente trabajo de investigacion se orientard en describir si la variable
independiente “X” estd relacionada con la variable dependiente “Y” de los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, ya que se tiene
de conocimiento a través de las noticias emitidas en medios de comunicacion
locales, sobre la inestabilidad laboral, los favores politicos, nepotismo,
precariedad de equipos e instalaciones y cobro de cupos laborales que existen
en cada una de las instituciones del distrito; lo que podria ocasionar un pésimo
clima organizacional y podria reflejarse en un deficiente desempefio de los

administrativos de la Municipalidad.

Como justificacion tedrica tenemos que mediante el estudio de la teoria y de los
conceptos basicos de las variables, se pretende profundizar los temas, basado
en identificar, observar y analizar la percepcion de las variables por parte de los

administrativos para describir la relacion entre las mismas.

Con los resultados obtenidos, se podra conocer las causas de conflicto que
generan resultados negativos en el desempefio laboral de los administrativos.
Todo esto ayudara a conocer la actual realidad problematica del distrito, donde
las proximas gestiones podran tener al alcance informacion actualizada sobre lo
gue se suscita en la Municipalidad, para luego establecer estrategias de mejora,

he alli la justificacion practica del trabajo de investigacion.

Y como justificacibn metodologica, para lograr resultados de acuerdo a los
objetivos, se aplicara la encuesta y cuestionario como técnica e instrumento

respectivamente para obtener informacion fidedigna.



Como hipotesis alternativa general se tiene Ha: El clima organizacional si se
relaciona con el desempefio laboral de los administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia — Huaraz, 2019; y como hipétesis nula general Ho: El
clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz, 2019. Y
las siguientes hipotesis especificas: (a) Ha: El desarrollo profesional se relaciona
con los aspectos tecnoldgicos de la Municipalidad, Ho: El desarrollo profesional
no se relaciona con los aspectos tecnoldgicos de la Municipalidad; (b) Ha: Las
relaciones sociales de los colaboradores se relaciona con el capital humano de
los administrativos, Ho: Las relaciones sociales de los colaboradores no se
relaciona con el capital humano de los administrativos y (c) Ha: El liderazgo de
directivos se relaciona con la motivacion de los administrativos, Ho: El liderazgo

de directivos no se relaciona con la motivacion de los administrativos.

Como objetivo general para dar respuesta al problema general se tiene:
Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral de los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz, 2019; y
como objetivos especificos se tiene: (a) Analizar la relacion entre desarrollo
profesional y aspectos tecnoldgicos de la Municipalidad; (b) Explicar la relacién
entre relaciones sociales de los colaboradores y el capital humano de los
mismos; (c) Analizar la relacion entre el liderazgo de directivos y la motivacion

de los administrativos.



Il. MARCO TEORICO

A continuacién, se mencionara trabajos de investigacion con las mismas
variables de estudio que se esta investigando: Clima Organizacional (variable
independiente: X) y Desempefio laboral (variable dependiente: Y) en el &mbito

internacional, nacional, regional y local.

Como investigacion internacional se tiene a Duran (2015), quien sostuvo un
enfoque cualitativo y cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, realizado en
el Gobierno Autébnomo Descentralizado del Municipio de Ambato - Ecuador, con
una poblacién constituida por 60 personas que comprende 30 personas en el
area del balcén de servicios y 30 ciudadanos usuarios, por lo que no se aplicé
una muestra, donde el objetivo de estudio general fue saber la relacidén existente
entre la primera y segunda variable. Para la recoleccion de informacién se utilizo
la encuesta el cuestionario como técnica e instrumento respectivamente.
Concluyendo, la relacion que se presenta entre las dos variables mencionadas.
Dado que, de encontrar un ambiente negativo en la organizacién conllevara a
que los colaboradores muestren un desempefio no favorable. Respecto a la
variable X, éste muestra negatividad a causa de la falta de comunicacion
adecuada entre las jefaturas y las areas involucradas del Municipio, el cual ha
iniciado en la desmotivacion de los funcionarios y el personal. Donde se observa
que prima el liderazgo autocratico, a ello se le suma la inexistencia de los
reconocimientos, siendo un factor que afecta a todos los trabajadores. Referente
a la variable Y, éste es afectado por la primera en el area de la municipalidad;
ello se refleja en la opinion de los clientes insatisfechos respecto al servicio que
ofrecen los funcionarios y que a su vez no son capacitados continuamente para
ofrecer un excelente desempefio en su trabajo. Finalmente, se observa que es
necesario una capacitacion continua a través de la introduccién de un
instrumento para este proceso; ya que ciudadanos y colaboradores expresan
gue no existe un servicio adecuado. Lo cual, permitira la mejora de las relaciones

entre los miembros de la organizacion y el nivel de desempefio en sus labores.

Jiménez y Mosquera (2017), elaboraron una investigacion de fin de carrera de la
Universidad del Pacifico - Ecuador, con una metodologia de enfoque cuantitativo

de tipo analitico - deductivo, lo cual tuvo como finalidad analizar la incidencia de



la variable independiente sobre la variable dependiente de los colaboradores de
un departamento financiero en una entidad publica, para mejorar su rendimiento
a través de un Plan de Mejora. Se tom6 como muestra a 32 colaboradores,
aplicando el instrumento del cuestionario. Respecto de las dimensiones de la
variable independiente, se obtuvo los resultados: las condiciones fisicas del
trabajo son un 28% cdémodas para el desempefio, resultado que esta muy debajo
del promedio, ya que los colaboradores no se encuentran a gusto fisicamente y
tampoco con las funciones que realizan en sus puestos de labores; en cuanto al
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, el 30% de los encuestados
afirma que existe riesgo por la falta de comunicacion y desarrollo de actividades
con este fin; ademas, el estudio realizado evidencié como negativa el liderazgo,
ya que no se considera las opiniones de los colaboradores; de la equidad, se
encontrdé que es minima la delegacion de funciones por parte de los directivos; y
como consecuencia, la toma de decisiones es uno de los puntos criticos, porque
no se otorga la confianza a los empleados, por lo cual también es minimo con un
28 %; y por ultimo, tenemos una reducida comunicacion entre compafieros de
los diferentes departamentos de la organizacion. Por todo lo mencionado, se
concluy6 de manera general que la variable independiente: X se encuentra un

riesgo laboral.

Otro antecedente internacional tenemos el de Zans ( 2017), quién elaboré una
Tesis en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. Donde su objetivo
general de su investigacion fue analizar en los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa - UNAN, la incidencia que tiene las
variables en estudio. Con una poblacién de 88 colaboradores de la facultad y
una muestra por conveniencia de 59 personas. Para la recolecciéon de los datos
se utilizaron instrumentos como cuestionarios, entrevistas y revision documental.
Finalmente, se llega a la conclusién que la primera variable en la facultad es
confiable en gran medida, siendo el liderazgo empleado poco interactivo, sin
posibilidad de mantener un buen clima organizacional en cuanto al trabajo en
equipo; ademas se reconocié que la variable dependiente (Y) que se
desenvuelve en la Facultad es bajo por el individualismo a pesar de las tareas o
funciones se realizan en el tiempo indicado; los trabajadores, docentes y

administrativos consideran que la mejora del Clima Organizacional replicaria de



modo positivo en el mismo y que se deberia cultivar las relaciones

interpersonales porque los hacen sentir a gusto con sus funciones.

Como antecedente nacional tenemos a autores como Mendoza (2017), quién en
su investigacion para obtener el titulo profesional de licenciada en
administracion, tuvo como finalidad determinar la relacion entre las variables
antes mencionadas de la Municipalidad Distrital de Llusco - Cusco en el 2017,
con un enfoque cuantitativo, descriptivo no - experimental. Para sus resultados,
encuesté a 30 empleados de la Municipalidad, utilizando la técnica del Censo y
mediante 2 cuestionarios para cada variable. Se obtuvo los siguientes resultados
de los objetivos especificos: de la relacion entre la variable dependiente y las
Condiciones laborales, se obtuvo a que ambos son considerados como "bueno”
para los colaboradores con un 50% y 36.7% respectivamente, mostrando una
correlacion moderada entre las dimensiones; por otro lado, la comunicacion es
buena en un 53.3% y que el 36.7% es bueno respecto al desempeiio laboral.
Demostrando la correlacion moderada de la variable y la dimension. También, la
supervision y el desempefio laboral se relacionan, obteniéndose el 36.7% de la
variable es bueno y que el 56.7% de la dimensién es buena. A su vez, los
trabajadores manifestaron "bueno” tanto en el desempeiio laboral (36.7%) y el
seguimiento laboral (33.3%), determinando una correlacibn moderada entre
éstas. Por ultimo, existe una moderada correlacion entre la segunda variable y
la realizacion personal. Resultando, bueno en un 40% de la dimension y el 36.7%
bueno de la variable. Se concluyd, la relacion significativa entre las dos variables,
con un resultado (Rho= 0.895, Sig. (Bilateral) = 0.000).

El siguiente autor es Rodriguez (2017), quién realiz6 una tesis con el fin de
determinar la influencia que presentan ambas variables. Para lo cual la
metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, descriptiva transversal, se utilizo
métodos deductivos y se recolecto los datos por medio de la encuesta. Se aplico
un cuestionario a una poblacibn y muestra de 56 trabajadores de la
Municipalidad, la conclusion a la que se llegd, es que la variable independiente
es regular con 51.69% y que es importante mejorar en ello; ya que el 80% de los

empleados piensan que tendra un impacto positivo en su desemperfio laboral. A



su vez, el déficit que se presenta respecto de esta variable se enfoca en aspectos

que no satisfacen al personal.

Como ultimo antecedente nacional que se consideré en el presente trabajo de
investigacion fue el de Huaman (2018), quién describio la relacion entre las
variable X y Y de los trabajadores de la gerencia administrativa de la
Municipalidad de Ate en el 2018, su investigacion fue cuantitativa, descriptivo
correlacional y no experimental. Donde la poblacion y la muestra estuvieron
conformadas por 45 colaboradores de la gerencia administrativa. Se emple6 una
encuesta y un cuestionario. Se concluye, una alta correlacion (0.789) entre la
segunda variable y la estructura; a su vez, existe relacion (0.835) entre el
liderazgo y la variable "Y"; asimismo, la comunicacién se relaciona (0.783) con
la segunda variable; por tanto, se muestra que las variables en estudio estan

relacionadas (0.532).

Como antecedentes regionales tenemos proyectos elaborados por autores como
Ponce (2016), con un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo y cdmo no se
manipularon las variables en estudio fue no experimental - transversal, elabor6
una tesis con el fin de determinar tanto la primera como la segunda variable de
los colaboradores de la Municipalidad de Colquioc - Chasquitambo, provincia de
Bolognesi. Tanto la muestra como la poblacion estuvo compuesta de 16
trabajadores del Municipio, y para ello se uso6 el cuestionario. Dicho trabajo
concluye en que los colaboradores se encuentran satisfechos con las funciones
y las actividades que desarrollan, mostrando 79% como bueno respecto de su
comportamiento y su rendimiento laboral; el 71% cumple con los aspectos de la
comunicacion, el desarrollo, autonomia y otros, debido a que tiene el apoyo y la
confianza de los directivos; y por ultimo un buen clima laboral permite un gran

desempefio, considerando un 74% como bueno de la estructura organizacional.

Otro antecedente regional tenemos el de Chavez (2017), quién elaboré su tesis
para establecer el vinculo de las variables. Aplicé un muestreo no probabilistico
a 12 administrativos, recolectando la informacién por medio de un cuestionario,
con un enfoque cuantitativo y un disefilo no experimental, transversal,
correlacional - causal. La investigacion realizada, concluye en: que el

desempefio laboral tiene relacién con el objetivo general, considerando la mejora



de la primera variable que repercute positivamente en la segunda variable.
Respecto de los objetivos especificos, el resultado en los dos primeros es
"regular”, el primero es sobre clima organizacional con un 91.67%; el segundo
referente al desempefio laboral con 83.33%; en el tercero, se establece la
relacion (0.417) entre el liderazgo y la variable " X"; del cuarto, se presenta la
relacion (0.780) que existe entre la variable X y la motivacion; finalmente, tanto
las relaciones interpersonales como la primera variable se encuentran

relacionadas (0.730).

También se consider6 como antecedente regional el proyecto realizado por
Rodriguez (2017), con una poblacién de 94 administrativos de los que resultd 68
como muestra por férmula estadistica, con un enfoque -cuantitativo no
experimental y disefio descriptivo correlacional, ademas la investigacion tuvo
como finalidad determinar el grado de relacion entre las variables en estudio de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay. Para ello, se hizo la
recopilacion de informacién a través de un cuestionario para cada variable. Se
concluyo, que tanto la variable independiente y la dependiente, tienen una
correlacion alta (0.756). Mostrando los siguiente resultados: un 57.4% regular,
bueno con un 23.5% y malo con 19%, respecto de los niveles del clima
organizacional; se presentd un porcentaje alto ( regular) sobre la evaluaciéon de
la segunda variable; de la estructura de la variable uno y la variable Y, existe un
grado de relacion (0,563); en base a los procesos de la variable "X" y la otra, la
correlacion moderada ( 0,586); ademas se presento (r=0,680) en relacién de la
ética y la conducta individualista del desempefio del personal; también sobre el
liderazgo y la direccién respecto de la segunda variable, el grado de correlacion
fue alta (r=0,72); en base al liderazgo existe una relacion moderada y significativa
(r= 0,552) referente a las variables;por Ultimo se presenta una correlacion

minima. (r= 0,368) de la dimensién comunicacion.

Por dltimo, se tiene el trabajo previo a nivel local, elaborado por Soriano (2017),
quién en su proyecto de tesis tuvo como finalidad analizar la influencia que
tiene la variable independiente sobre la segunda variable en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz 2017, empleando para

ello un enfoque cuantitativo no experimental, de tipo correlacional causal; una



poblacion muestral no probabilistica por conveniencia de 70 trabajadores de la
Municipalidad del régimen legislativo CAS, aplicandose un cuestionario para la
recopilacion de la informacién. El estudio del proyecto determind, que el 20% y
el 12.9% de los encuestados consideran que la comunicacién y el conocimiento
del puesto se encuentra en un nivel intermedio y bajo respectivamente, por lo
que se determind que dentro de la municipalidad la comunicacion no afecta el
conocimiento del puesto de manera significativa; segundo objetivo especifico, el
51.4% considera que la motivacién se encuentra con un nivel malo y que el
rendimiento contextual no reconoce logros ni incentivos para los colaboradores,
por lo mismo se considerd que la motivacién se encuentra en un nivel regular
porque el trabajador no tiene creatividad, aptitud e iniciativa adecuada; del altimo
objetivo especifico, el 62.9% respondieron que las condiciones de trabajo y la
productividad es regular, producto de la eficacia, eficiencia y resultados de los
colaboradores por lo que ambas dimensiones estan relacionadas. Se concluyo,
de manera general, que existe influencia moderad entre las variables

estudiadas.

El clima organizacional, como concepto, inicia con Lewin en su Teoria de campo
(citado por Sagredo y Castello, 2019, p.2). Sin embargo, es a finales de los afios
sesenta cuando este concepto se convierte en un tema popular, en la medida en
que surge en un momento en el que es necesario prestar atencion a los
fendmenos que tienen implicacién directa con la organizacion. (Montoya y
Tostes, 2017, p.877).

Ademas, para autores como Araya y Medina (2019), el clima organizacional
también es conocido como clima laboral, y hacen referencia a la percepcion de
los colaboradores de una empresa, quienes se encuentran sujetos al control y
se traducen en pautas y normas de comportamiento (p.3). Un concepto similar
es lo que sostienen Veray Suarez (2018), ya que afirman que es la manifestacion
individual de la percepcion que tienen los colaboradores y directivos de una
organizaciéon (p.3). Actualmente, las empresas enfrentan en un nivel alto de
competencias, por lo cual, es muy importante el concepto de clima
organizacional, para que los directivos de una organizacion tomen decisiones

competitivas. (Sotelo y Figueroa; 2017; p.3).
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Para Arbaiza (2014), el clima organizacional es evaluado cuando existe un
interés por conocer cOmo se encuentra el desarrollo de los colaboradores y como
se sienten dentro de la empresa. Para lo cual, se mide con entrevistas,
cuestionarios, escalas; todo ello con el objetivo de obtener un diagnéstico sobre
las conductas e incidentes que generen un mal clima y al respecto, elaborar un
plan de accion para mejorar las relaciones entre colaboradores y el desempefio
laboral. Ademads, agrega que el clima refleja el ambiente laboral individual de
cada miembro parte de la organizacion, ya que al medirlo, encontraremos
situaciones particulares de las que se desprende un conjunto de creencias,
valores y manera de hacer las cosas. El clima es una atmosfera, analégicamente,
ya que unas veces el aire que se respira es toxico, y en otros, es sano. Por lo
que, es influenciado en gran medida por factores psicoldgicos, como actitudes y
emociones (p. 31).

Para Likert (citado por Sandoval, 2004), sobre el clima organizacional indica que
el comportamiento que muestra el empleado en la organizacion es debido a las
condiciones y el accionar que percibe; por parte de los administrativos. El autor,
sefala tres tipos de variables que caracterizan a la organizacion: causales,
intermedias y finales. Las primeras consideradas independientes, y nos indican
la evolucion y el logro de resultados que esta teniendo la empresa, algunas
variables son: las decisiones, competencias, actitudes y la estructura
organizativa y administrativa. Las intermedias, se enfocan en la parte interna de
la empresa, como evaluar los procesos organizacionales. Podemos encontrar
los objetivos, eficacia de la comunicacion, motivacion y la toma de las decisiones.
Las finales llamadas dependientes; es el resultado de los dos variables
antecedidas. Aqui se refleja, resultados obtenidos de productividad, ganancias y
pérdidas que tuvo la compafia. Estas variables, dan paso a dos tipos de clima:
el autoritario y el participativo. Los sistemas | y Il, autoritario; muestra un clima
cerrado donde no satisface al trabajador, ya que se caracteriza por una
organizacién burocratica. En cambio, el participativo que abarca los sistemas (Il
Y 1IV); su clima es abierto, por lo que existe interaccion entre la organizacion y

los empleados para alcanzar los logros y objetivos de ambos (pp. 86-87).
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Chiavenato (2011), relaciona la definicién de clima organizacional con la forma
de adaptacion de los individuos dentro de una organizacion, para lo que
considera un buen estado de salud psicolégico donde cada individuo se sienta
bien consigo mismo, con los demas y tengan la capacidad de enfrentar lo que la
vida demanda. Asimismo, es prescindible que logren satisfacer sus necesidades
basicas, emocionales, de pertenencia o autorrealizacion, ya que si no logran,
experimentaran frustracion que se vera reflejado en el ambiente interno entre
colaboradores. Pudiendo ser alta o baja, todo relacionado al grado de motivacion

de cada uno de sus miembros (p.49).

Higuita (citado por Arbaiza, 2014), propone las siguientes dimensiones para
evaluar el clima organizacional: el macroclima, con las variables de normas,
politicas, valores, misién, vision, principios y programas de la empresa; el
microclima, lo cual esta relacionado con el colaborador y esta relacionado con la
actividad, eficiencia en las comunicaciones, la actividad en si, oportunidades de
ascenso y crecimiento, capacitaciones, entre otros. Con respecto al liderazgo de
los jefes, influyen en el microclima la claridad de los objetivos individuales, el
trato, la accesibilidad, receptibilidad, y la retroalimentacion que brindan los
mismos; como ultima dimensién menciona a las personas, que relacionan con
sus comportamientos, actitudes y valores, con el nivel de satisfaccion, relaciones
con sus compafieros, cual es su interés por aprender y cuanto confia en la

compainia (p. 32).

Garcia (citado por Uribe, 2015), clasifica los conceptos de clima organizacional
en tres perspectivas: individual, de los colaboradores sobre el entorno o contexto
laboral; estructural, los cuales son las caracteristicas de la organizacion, donde
nada tiene que ver la percepcion de sus colaboradores; interaccionista,
relacionada con las caracteristicas de la organizacion y la percepcion de los

colaboradores, dando como resultado la interaccion entre ambos (pp. 40-41).

Gomez y Vicario (citado por Uribe, 2015), plantearon ocho factores de clima
organizacional, construido de la siguiente manera: consideracion de los
directivos, lo cual es la percepcion por parte de los colaboradores, con respecto
al trato que reciben de los directivos, es decir, la amabilidad de cédmo se dirigen

y comunican; beneficios y recompensas, es la percepcion sobre las intenciones
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que tiene la empresa de retribuir el trabajo a través de incrementos en los
salarios, vacaciones, incentivos, bonos, etc; motivacion y esfuerzo, son las
condiciones que permiten que las personas trabajen con energia, lo cual se ve
reflejado en la responsabilidad que le ponen a sus actividades; liderazgo de
directivos, percepcion sobre un conducta inteligente y alentadora con los
subordinados, y como todo ello influye en el desarrollo de las tareas individuales
y en equipo; relaciones sociales, percepcion del ambiente amical entre
compafieros de trabajo, donde exista una comunicacién para un buen trabajo en
equipo; apoyo Yy unién, percepcion de la ayuda recibida de compafieros de
trabajo, lo cual mejora el afecto hacia el equipo; satisfaccion de los trabajadores,
referido a la percepcion de los colaboradores en cuanto al reconocimiento de sus
funciones y la satisfaccion que sienten con el logro de las metas
organizacionales; autonomia en el trabajo, percepcién de sentirse con la
responsabilidad de elegir y tomar decisiones relacionadas al desempefio en un

cargo (p. 49).

Para Chiavenato (2011), el desempefio laboral se refiere a las actitudes que
manifiesta la persona que ocupa un puesto de trabajo, lo cual depende de
muchos factores y/o dimensiones que influyen y pasa de un colaborador a otro
cada cierto tiempo. De los conocimientos, habilidades personales y de la
percepcion del rol que desarrollara, dependera el esfuerzo individual de los

colaboradores de una compaiiia (p. 202).

Asimismo, para Palaci (2005), el desempefio laboral hace referencia a que el
colaborador se desarrolle adecuadamente ante una actividad designada, pero
gue este sera mejor si el trabajador percibe que la organizacion es positiva que
le permita una calidad en cuanto a la labor y la organizacién; donde el trabajador
se encuentre satisfecho, con bienestar y sobre todo muestre salud psicosocial
(pp. 352-353).

Arias y Heredia (2013), explican los siguientes elementos del desempefio:
Repercusiones positivas para la calidad de vida, es el aporte directo o indirecto
en incrementar la calidad o condicion de los miembros de la compafia; la
conviccién y las acciones, se refiere a la congruencia que manifiesta el

comportamiento de los colaboradores con la filosofia de la compafiia; la mision,
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lo cual es la razon de ser de cada miembro y de toda la empresa; el desempefio
se mide en relacion a este elemento; estandares, normas y expectativas, son los
criterios y reglas que establece la compafiia, respecto a las necesidades y
expectativas de los clientes de un bien y/o servicio, por lo cual, debe difundirse
en todas las area de la empresa; asociados, la idea principal es la cooperacion
de las areas de la organizacion para lograr la maxima satisfaccion y calidad
deseada de los clientes; valores, son los principios de las actitudes de cada
miembro de la organizacién, las cuales cumpliran firmemente aunque se
presenten dificultades o penurias con otros compafieros del trabajo; sin
desperdicios, se refiere al correcto uso de los recursos de la compafiia. Lo cual
depende de la creatividad, habilidad, tiempo, etc., de las personas para la
utilizacibn de los recursos materiales y técnicos; superacion, referido al

constante crecimiento de la calidad de los colaboradores (pp. 132-140).

Ademas, Arias y Heredia (2013), también explican los siguientes factores para el
desempefio laboral: Aspectos tecnoldgicos, son las herramientas, maquinarias,
etc.; Aspectos administrativos, se refiere a los procedimientos, politicas, etc.;
Aspectos culturales, son las costumbres, valores, filosofia, etc. Y por ultimo se
tiene los Aspectos humanos, aqui los autores le otorgan énfasis a los factores
relacionados con las personas, siendo los mas importantes los siguientes:
Conocimiento, son los aspectos tedricos y practicos que tiene una persona que
ocupa un cargo; Compromiso, éste término se refiere al involucramiento de las
personas por lograr los objetivos organizacionales; Expectativas, se refiere a lo
gue espera el individuo del desempefio desarrollado; Habilidades, se trata de las
capacidades necesarias para realizar una ocupacion o trabajo; Personalidad, es
la forma de actuar y percibir la realidad, la manera de controlar las emociones,
el pensamiento y las relaciones interpersonales. Todos estos ultimos aspectos
forman parte del capital humano de toda organizacion (pp. 377-378).

Dresner (2010), nos explica seis indicadores de la cultura orientada al
desempefio, divididas en las siguientes categorias: Estratégica, aqui
encontramos el compromiso con la mision, responsabilidad y transparencia de la
empresa; Operacional, se refiere a las acciones que se cumple a diario el

colaborador, como las acciones basadas en Insights y la solucién de conflictos;
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Técnica, tenemos la confianza en los datos, la actualidad y disponibilidad de la
informacion. A continuacion, se argumenta cada indicador: Compromiso con la
misién, antes de ello, se debe tener claro los objetivos de la organizacién, luego
elaborar una misién simple que comunique el tipo de organizacion que es para
que todos los colaboradores la propaguen y comprendan; Responsabilidad y
transparencia, significa que todos compartan de manera fluida y voluntaria
informacion con los demas, lo que ayudara a controlar el desempefio individual
con el resto y no a consta de ellos. Por lo tanto, de cada uno y de todos depende
la responsabilidad propia y colectiva; Accion basada en Insights, habilidad que
tiene una persona de observar, deducir y discernir sobre informacion del
contexto, y en base a lo que en realidad esta pasando, tomar decisiones que
influyan en un colaborador o en la organizacién; Solucién de conflictos, positiva
si las opiniones son constructivas y de manera abierta, negativa si existe un
comportamiento agresivo-pasivo y las opiniones no se comparten con los demas;
Confianza en los datos, hace referencia a que los datos deben estar aceptados
y su veracidad comprobada, ya que son la base de todas las decisiones que
surgen y se toman. Por lo mismo, hoy en dia, presentar una base de datos
confiable es dificil por la resistencia de las personas en confiar en él, mas no por
la tecnologia; Disponibilidad y actualidad en la informacion, aporta de manera
importante en otorgar confianza en los datos, disponibilidad significa que se
pueda acceder a la informacion cada vez que la organizacion asi lo requiera; con
actualizacion se refiere a que los datos deben pertenecer a un periodo paralelo

a las necesidades de la compafia (pp. 06-18).

De acuerdo a Garcia (1999), el desarrollo profesional esta enfocado desde dos
aspectos: del individuo y el colectivo. Respecto al primero, éste se encarga por
Sus propios intereses que le permitan un crecimiento personal y profesional;
mientras que el otro hace que el individuo se desarrolle, aprenda y que busqué
mejorar para adaptarse a la actividad que se desenvuelve con el fin de aportar
ala organizacion. A su vez, la persona debe de mantener una continua formacion
que le permita evolucionar en cuanto a su nivel pensamiento, afectos y

comportamientos buscando integridad en todos los @mbitos (pp. 81-82).
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Para Arias y Heredia (2013), las relaciones sociales estan presentes dentro de
una organizacion cuando se hace la contratacion de los colaboradores de las
diferentes areas y estos desde el inicio de sus actividades muestran la relacion
entre los comparieros y los directivos. Con el objetivo de llevar a cabo los planes

que tienen los altos mandos para el beneficio de la empresa (p.586).

De acuerdo con Minch (2015), en una empresa contar con directivos que
desarrollan sus labores con el fin de alcanzar los objetivos de la misma no es
suficiente, ya que aquel directivo debe contar con cualidades de liderazgo que le
permitan a que sus colaboradores desarrollen aptitudes y equipos, donde los
aliente, enseile, escuche y ayude a que cada uno se potencialice para ser un
campeodn. Por ende el lider, escoge a las personas adecuadas para el desarrollo
optimo de su trabajo en base a su compromiso y mejor esfuerzo, ademas de

crear una cultura en la empresa (p.107).

Motivacién laboral, hace referencia a los procesos que estan relacionados con la
persistencia, direccion e intensidad por cumplir las metas de la organizacion, con
el objetivo de reflejar nuestro desempefio individual en un cargo. Persistencia se
refiere a la cantidad de tiempo que un colaborador es capaz de mantener su
esfuerzo; direccion se refiere a que el esfuerzo que se realiza debe ser de
consistente, de calidad y acorde a las metas organizaciones; e intensidad, siendo

la cantidad de esfuerzo que realiza un individuo (Robbins y Judge; 2013; p. 202).

A los Aspectos Tecnoldgicos, se le otorga énfasis en una organizacion, ya que
la tecnologia facilita el desarrollo de estrategias de la nueva economia, para ello,
es necesario comprender las variaciones de la tecnologia y su impacto en el
mercado actual; en consecuencia, ocasiona que las empresas tengan
consciencia del potencial que les ofrece, como por ejemplo, utilizar informacion
actualizada de sus clientes, para que luego incursionen en mercados nuevos con
facilidad, cambien de direccién tan rapidamente como sea necesario y conlleven
nuevas fuentes de ingresos, valoracion de mercado y flujo de dinero (Andersen
Consulting; 2016; p. 178).

El capital humano, asi como el capital material en una organizacion, necesita de

cuidado y una correcta administracion. Ya que se refiere a los factores que
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poseen los trabajadores cuya actividad facilita los logros individuales y de la
sociedad con el fin de incrementar la calidad de vida. En consecuencia, el
desempenfio sera mejor, si las sociedades, organizaciones e individuos invierten
y utilizan al maximo su capital humano (Arias y Heredia; 2013; pp. 379-380)
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I1.METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

3.2.

El presente trabajo, tiene un enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo -
correlacional. Cuantitativo porque se utilizara técnicas y andlisis estadisticos
para probar la hipotesis general, sera objetivo con respecto a los datos, los
cuales permitiran generalizar en los resultados obtenidos; descriptivo porque
se buscara describir las caracteristicas, situaciones, eventos y fendmenos
gue se suscitan en la municipalidad con respecto a las dimensiones en
estudio sin manipular ninguna de las variables y correlacional porque se

determinard la relacion de las variables.

El esquema del disefio de investigacion es el siguiente:

Ox
M r
Oy
Dénde:
M = Muestra

Ox = Variable clima organizacional
Oy = Variable desempefio laboral
r = Relacion de las variables de estudio

Variables y operacionalizacion

Se tiene como variable independiente el Clima organizacional, con las
siguientes dimensiones: Desarrollo profesional, que a su vez tiene como
indicadores las capacitaciones, experiencias en diferentes areas y ascensos;
también, Relaciones sociales de los colaboradores con indicadores como

respeto, compafierismo y trabajo en equipo; y por altimo, Liderazgo de
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directivos con indicadores como modo de dirigir y comunicar, accesibilidad y

receptibilidad, conducta alentadora e inteligente.

Asimismo, en la variable Desempefio laboral, se utilizd6 las siguientes
dimensiones: Motivacion, con indicadores como incentivos econémicos,
reconocimiento y vacaciones; también, Aspectos tecnoldgicos, con la
infraestructura, equipos y herramientas, implementos de seguridad; y por
altimo, Capital humano con los indicadores de conocimiento de procesos,

compromiso, eficiencia y eficacia.
3.3.Poblacion, muestra y muestreo

Como poblacién tenemos a todos los administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia — Huaraz, 2019. Con una muestra de 36
trabajadores administrativos y muestreo no probabilistico porque seran
elegidos por conveniencia por parte de los investigadores.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Se aplicara la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario para
la recopilacién de datos. La cual consta de 20 items y una escala Ordinal con
los siguientes valores: (1) Muy malo, (2) Malo, (3) Regular, (4) Bueno y (5)
Muy bueno. Los items del 1 al 11 corresponden la variable independiente X
con las dimensiones de desarrollo profesional, relaciones sociales de los
colaboradores y liderazgo de los directivos; los items del 12 al 20
corresponden la variable dependiente Y con las dimensiones de motivacion,

aspectos tecnoldgicos y capital humano.

Se sometié el cuestionario a juicio de experto, donde se obtuvo como
“aplicable” el resultado de validacion del instrumento, segun la Licenciada
Gabe Rosario Camones Camones, actual colaboradora del area de Gestiéon

de Talento Humano de la Universidad César Vallejo, Huaraz.

Con respecto a la confiabilidad, se tom6é una prueba piloto de 15
encuestados, con el software IBM SPSS Statistics version 25 se aplico el

Alfa de Cronbach, donde se obtuvo como resultado 0.955, muy cerca de 1,
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3.5.

3.6.

3.7.

lo que significa que las preguntas del cuestionario muestran una fuerte

relacion entre las mismas.
Procedimiento

Se aplicé el cuestionario con un muestreo no probabilistico, es decir, las
investigadores eligieron a 36 administrativos por conveniencia. El
instrumento estuvo formado por 20 items, donde los items 1 al 11 pertenecen
a la variable X y los items 12 al 20 a la variable Y. Se aplico la misma, el dia
viernes 18 de octubre del presente afio, de 9 am a 12 pm. Luego se procedio

a elaborar una base de datos en Microsoft Excel.

Método de analisis de datos

Lo que corresponde ahora, segun el objetivo general del presente trabajo es
determinar la relacion entre las mismas, para lo cual, se utilizara el
Coeficiente de Correlacion de Pearson, el mismo que permite determinar el
grado de relacion o de correspondencia de dos variables cuantitativas, lo
cual es un valor numérico que oscila entre -1 a 1; donde se tiene las

siguientes interpretaciones para los valores:

r= -1 (correlacion negativa perfecta);

r = 0.00 (correlacion nula);

0.01 = r < 0.20 (correlacion positiva muy baja);
0.20 < r < 0.40 (correlacion positiva baja);
0.40<r < 0.70 (correlacion positiva moderada);
0.70 < r < 0.90 (correlacion positiva alta;

0.90 = r < 1 (correlacion positiva muy alta);

y r=1 (Correlacion positiva perfecta).

Aspectos éticos

El presente trabajo fue elaborado con informacion fidedigna, original y legal.
Se consultd diferentes libros, proyectos de tesis y revistas cientificas para

las consultas de los diferentes conceptos y teorias que se adjunté en la parte
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introductoria. Ademas, se garantiza el consentimiento informado y la total
privacidad de los datos personales de aquellos administrativos que muy

gentilmente decidieron apoyarnos llenando el cuestionario.

Se espera que la presente sirva a futuras investigaciones y ayude a mejorar
o perfeccionar el clima organizacional de la Municipalidad; por todo lo
mencionado, se garantiza la calidad del presente trabajo de investigacion ya

gue no se inventaron ni manipularon datos o informacion.
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IV. RESULTADOS

Con respecto al Objetivo General: Determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Municipalidad

Distrital de Independencia — Huaraz, 2019

Tabla 1. Relacién entre las variables de estudio

Tabla Correlacional

Clima -
Organizacion Desempeno
Laboral
al
CI_|ma_ Correlacion de 1 626"
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N
Desempefio 36 36
Laboral i6
Correlacion de 626" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 1 la relacion entre las variables, lo cual se determiné a
través de la Correlacion de Pearson utilizando el software SPSS version 25,
obteniéndose un r = 0.626 (correlacion positiva moderada). Ademas, como el
valor de significancia es 0.000 < 0.05, se acepta la H,: Hipotesis Alternativa y
se rechazala H, : Hipétesis Nula, por lo que se concluye, que si existe relacion

entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral a un 95% de confianza.

Tabla 2. Percepcion de la variable Clima organizacional

Porcentaje
f % & I
valido
Malo 3 8,3 8,3
Regular 23 63,9 63,9
Bueno 10 27,8 27,8
Total 36 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia

23

20

Recuento

MALO REGULAR BUENO
Clima Organizacional

Figura 1. Percepcion de la variable Clima Organizacional

Descripcién:

Se visualiza en la Tabla 2 y Figura 1, que el 8.33%, 63.89%, y el 27.78% de
encuestados, califica como “Malo”, “Regular’ y “Bueno” respectivamente la
variable Clima Organizacional, todo ello relacionado al Desarrollo Profesional,
Relaciones Sociales de los colaboradores y Liderazgo de directivos. Lo que
significa, que si la Municipalidad promueve dichos aspectos, la percepcion de

la dimensién Desarrollo Profesional también mejorara.

Tabla 3. Percepcion de la variable Desempefio Laboral

f % Porcentaje valido
Muy malo 1 2,8 2,8
Malo 12 33,3 33,3
Regular 22 61,1 61,1
Bueno 1 2,8 2,8
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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23

20

13

Recuento

10

MUY MALO MALO REGULAR BUENO

Desempefio Laboral

Figura 2. Percepcion de la variable Desempefio Laboral

Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 3 y Figura 2, que el 2.78%, 33.33%, 61.11% y 2.78%
de encuestados, califica como “Muy malo”, “Malo”, “Regular” y “Bueno”
respectivamente la variable Desempefio Laboral, todo ello relacionado a la
motivacién, aspectos tecnolégicos y el capital humano. Lo que significa, que si
la Municipalidad promueve dichos aspectos, la percepcién de la dimension

Desarrollo Profesional también mejorara.
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Del objetivo especifico N° 01: Analizar la relacién entre las dimensiones

desarrollo profesional y aspectos tecnolégicos de la organizacion.

Tabla 4. Correlacidon entre las dimensiones

Tabla Correlacional

Desarrollo Aspectos
Profesional Tecnoldgicos

Correlacion de Pearson 1 ,463™
Desarrollo
Profesional Sig. (bilateral) 004
N 36 36
Aspectos Correlacion de Pearson ,463™ 1
Tecnologicos Sig. (bilateral) ,004
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia
Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 4 la relacion entre las dimensiones Desarrollo
Profesional y Aspectos Tecnoldgicos de la organizacion, lo cual se calculé a
través de la Correlacion de Pearson con el software SPSS version 25,
obteniéndose un r = 0.463 (correlacion positiva moderada). Ademas, como el
valor de significancia es 0.004 < 0.05, se rechaza la H, : Hipétesis Nula y se
acepta la H,: Hipétesis Alternativa, por lo que se concluye, que si existe relacién
entre las dimensiones Desarrollo Profesional y Aspectos Tecnoldgicos a un
95% de confianza.

Tabla 5. Percepcién de la dimensién Desarrollo Profesional

f % Porcentaje
valido
Malo 8 22,2 22,2
Regular 22 61,1 61,1
Bueno 6 16,7 16,7
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

25



23

20

| 22
15 61,11%

10

Recuento

8
22,22%

MALQ REGIULAR BUEND
Desarrollo Profesional

Figura 3. Percepcion de la dimensién Desarrollo Profesional

Descripcion:

Sevisualizaen la Tabla5y Figura 3, que el 22.22%, el 61.11% y el 16.67% de
encuestados, califica como “Malo”, “Regular” y “Bueno” respectivamente su
Desarrollo profesional dentro de la Municipalidad, todo ello relacionado a los
procesos de capacitaciones, las labores que desempefian y los ascensos a los
mejores colaborares. Lo que significa, que si la Municipalidad promueve dichos
aspectos, la percepcion de la dimension Desarrollo Profesional también

mejorara.

Tabla 6. Percepcién de la dimensién Aspectos Tecnoldgicos

f % Porcentaje valido
Muy malo 4 11,1 11,1
Malo 16 44 .4 44 .4
Regular 14 38,9 38,9
Bueno 2 5,6 5,6
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Percepcion de la dimensidén Aspectos Tecnolbgicos

Descripcion:

Se observaenlaTabla6yFigura4, que un 11.11%, 44.44%, 38.89% y 5.56%
de encuestados, califica como “Muy malo”, “Malo”, “Regular” y “Bueno”
respectivamente los Aspectos Tecnoldgicos de la Municipalidad, todo ello
relacionado a la modernidad de la infraestructura, equipos, herramientas, e
implementos de seguridad. Lo que significa, que si la Municipalidad moderniza
dichos aspectos, la percepcion de la dimensién también mejorara.
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Del objetivo especifico N° 02: Explicar la relacién entre las dimensiones
relaciones sociales de los colaboradores y el capital humano de los
administrativos.

Tabla 7. Relacion entre las dimensiones

Tabla Correlacional

Relaciones Capital
Sociales Humano
Relaciones Correlacion de Pearson 1 ,369"
Sociales Sig. (bilateral) ,027
N 36 36
Aspectos Correlacion de Pearson ,369" 1
Humanos Sig. (bilateral) ,027
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia
Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 7 la relacion entre las dimensiones, lo cual se calcul6
a través de la Correlacion de Pearson con el software SPSS version 25,
obteniéndose un r = 0.369 (correlacion positiva baja). Ademas, como el valor
de significancia es 0.027 < 0.05, se rechaza la H, : Hipotesis Nula y se acepta
la H,: Hipotesis Alternativa, por lo que se concluye, que si existe relacion entre
las dimensiones Relaciones Sociales de los colaboradores y Aspectos
Humanos a un 95% de confianza.

Tabla 8. Percepcion de la dimension Relaciones Sociales de los colaboradores

f % Porcentaje valido
Muy malo 1 2,8 2,8
Malo 3 8,3 8,3
Regular 18 50,0 50,0
Bueno 14 38,9 38,9
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Percepcion de la dimension Relaciones Sociales de los colaboradores
Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 8 y Figura 5, que el 50% y 38.89% de encuestados,
califica como “Regular” y “Bueno” respectivamente las Relaciones Sociales de
los colaboradores, todo ello relacionado con el respeto, compafierismo y trabajo
en equipo. Lo que significa, que si la Municipalidad fortalece dichos aspectos,
la percepcion de la dimension también mejorara. Sin embargo, un 2.78% vy

8.33% lo califica como “Muy malo” y “Malo” respectivamente.

Tabla 9. Percepcién de la dimensién Capital Humano de los administrativos.

f % Porcentaje valido
Malo 5 13,9 13,9
Regular 20 55,6 55,6
Bueno 11 30,6 30,6
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6. Percepcién de la dimensién Capital Humano de los administrativos.
Descripcién:

Se visualiza en la Tabla 9 y Figura 6, que el 13.89%, 55.56% y 30.56% de
encuestados, califica como “Malo”, “Regular’ y “Bueno” respectivamente la
dimension capital humano, todo ello relacionado con el conocimiento de los
procesos de induccion, eficiencia, eficacia y compromiso. Lo que significa, que
si la Municipalidad fortalece dichos aspectos, la percepcion de la dimension

también mejorara.
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Del objetivo especifico N° 03: Analizar la relacién entre las dimensiones
liderazgo de directivos y motivacion de los administrativos.

Tabla 10. Correlacidon entre las dimensiones

Tabla Correlacional

Liderazgo de

Directivos Motivacion
Correlacion de 1 290
Liderazgo de Pearson
Directivos Sig. (bilateral) 087
N 36 36
Correlacion de 290 1
o Pearson
Motivacion Sig. (bilateral) ,087
N 36 36

Fuente: Elaboracién propia

Descripcion:

Se visualiza en la Tabla 10 la relacion entre las dimensiones liderazgo de
directivos y motivacion de los administrativos, lo cual se calcul6 a través de la
Correlacion de Pearson con el software SPSS version 25, obteniéndose unr =
0.290 (correlacion positiva baja). Ademas, como el valor de significancia es
0.087 > 0.05, se acepta la H,: Hipdtesis Nula y se rechaza la H,: Hipétesis
Alternativa, por lo que se concluye, que no existe relacion entre las dimensiones

Liderazgo de Directivos y Motivacion a un 95% de confianza.

Tabla 11. Percepcion de la dimension Liderazgo de Directivos

f % Porcentaje valido
Malo 2 5,6 5,6
Regular 19 52,8 52,8
Bueno 15 41,7 41,7
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7. Percepcidon de la dimensidon liderazgo de directivos de la

Municipalidad.
Descripcién:

SeobservaenlaTablally Figura7, que el 52.78% y 41.67% de encuestados,
califica como “Regular” y “Bueno” respectivamente la dimension liderazgo de
directivos, todo ello relacionado con el modo de dirigir, comunicarse,
accesibilidad y conducta inteligente. Ademas, se tiene a un 5.56% que lo califica
como “Malo”. Lo que significa, que si la Municipalidad fortalece dichos aspectos,
la percepcién de la dimensién también mejorara.

Tabla 12. Percepcién de la dimensién Motivacion

f % Porcentaje valido
Muy malo 3 8,3 8,3
Malo 10 27,8 27,8
Regular 20 55,6 55,6
Bueno 3 8,3 8,3
Total 36 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8. Percepcion de la dimension Motivacion
Descripcion:

Sevisualiza en la Tabla 12 y Figura 8, que el 55.56% y 8.33% de encuestados,
califica como “Regular” y “Bueno” respectivamente la dimensién Motivacion,
todo ello relacionado con los incentivos econdmicos, reconocimiento vy
vacaciones. Sin embargo, un 8.33% lo califica como “Muy malo” y un 27.78%

como “Malo” dicha dimension.
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V. DISCUSION
Para el andlisis y discusion del trabajo, se utilizo el método de la triangulacion,
para lo cual se contrasto los trabajos previos, el marco tedrico y los resultados

de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia — Huaraz, 2019, se obtuvo, en la Tabla 1 de la
Correlacién de Pearson unr = 0.626, lo cual se interpreta como una “correlacion
positiva moderada”, ademas de la Figura 1 y 2 se observa que la mayoria de
encuestados calific6 como “regular” las variables X y Y con un 63.89% vy
61.11% respectivamente, para una muestra de 36 administrativos de la
Municipalidad. Con un p=0.000 se acepta la Hipétesis Alternativa y se rechaza

la Hipétesis Nula, es decir, las variables estan relacionadas.

Dichos resultados son parecidos a los obtenidos por Soriano (2017), en su
proyecto de investigacion titulada “Influencia del clima laboral en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz
20177, con una muestra de 70 trabajadores, calific6 ambas variables con un
nivel “regular’, donde acepto la hipotesis de trabajo, lo que significa que si
existe influencia de la variable X sobre la variable Y.

Asimismo, los resultados son respaldados por autores como Chiavenato
(2011), quien relaciona clima organizacional con la forma de adaptacion de los
individuos dentro de una organizacion, ademas considera prescindible que
logren satisfacer sus necesidades bésicas, emocionales, de pertenencia o
autorrealizacién, ya que si no logran, experimentaran frustracion que se vera
reflejado en el ambiente interno entre colaboradores, pudiendo ser alta o baja,
todo relacionado al grado de motivacion de cada uno de sus miembros; el
mismo autor se refiere al Desempefio laboral como las actitudes que manifiesta
la persona que ocupa un puesto de trabajo, lo cual depende de muchos factores
qgue influyen, donde de los conocimientos, habilidades personales y de la
percepcion del rol que desarrollara, dependera el esfuerzo individual de los
colaboradores de una compafia; por todo lo mencionado, se confirma el Clima

Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de los administrativos
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de la Municipalidad por los resultados obtenidos y la verificacion de las

definiciones.

En consecuencia, las investigadoras estan de acuerdo con los resultados
obtenidos, la calificacion que recibié Clima Organizacional de “Regular”, esta
acorde a la realidad que hoy se percibe dentro de la Municipalidad. Ya que
ambas fueron testigos por muchas semanas de la realidad que se vive dia a
dia en la organizacién, donde pudieron percibir el malestar y disconformidad de

muchos administrativos sobre el papel que desempefian en sus cargos.

Con respecto al primer objetivo especifico: Analizar la relacion entre las
dimensiones Desarrollo Profesional y Aspectos Tecnologicos de la
organizacion, se obtuvo en la Tabla 4 de Correlacion de Pearson un r = 0.463
entre ambas dimensiones, lo cual se interpreta como una “correlacion positiva
moderada” entre las mismas. Ademas, tal como se observa en la Figura 3, los
administrativos calificaron como “Malo”, “Regular” y “Bueno” con un 22.22%,
61.11% y el 16.67% respectivamente la dimension Desarrollo Profesional;
mientras el, 38.89% calific6 la dimension Aspectos Tecnolégicos como
“‘Regular”. Con un p=0.004 se acepta la Hipoétesis Alternativa y se rechaza la

Hipdtesis Nula, es decir, las dimensiones estan relacionadas.

Con un resultado parecido se tiene a Ponce (2016), quien utilizé las mismas
variables para su proyecto de tesis aplicado en la Municipalidad de Colquioc,
donde un 62.5% de colaboradores afirmé cumplir “Muy Frecuentemente” con

sus perspectivas de desarrollo, autonomia y grado de responsabilidad.

De acuerdo con Garcia (1999), el desarrollo profesional esta enfocado desde
dos aspectos: del individuo y el colectivo. Respecto al primero, éste se encarga
por sus propios intereses que le permitan un crecimiento personal y profesional;
mientras que el otro hace que el individuo se desarrolle, aprenda y que busqué
mejorar para adaptarse a la actividad que se desenvuelve con el fin de aportar
a la organizacion. A su vez, la persona debe de mantener una continua
formacion que le permita evolucionar en cuanto a su nivel pensamiento,
afectos y comportamientos buscando integridad en todos los &mbitos. Por otro
lado, Arias y Heredia (2013), explican que uno de los factores de desempefio
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laboral son los Aspectos tecnoldgicos, lo cuales son las herramientas,

maquinarias, etc.

Aunque las dimensiones, segun los resultados, no tengan un alto grado de
relacion, desde la experiencia de las investigadoras, la mayoria de encuestados
no estan del todo conformes con la forma en como la Municipalidad viene
realizando los procesos de capacitaciones o induccion, también consideran que
las labores que desempefian no siempre aportan para su desarrollo o
crecimiento profesional asi como también que los ascensos no siempre es para
sus mejores colaboradores; sobre los aspectos tecnoldgicos, lo consideran de
fundamental importancia, ya que hoy en dia las modernas estructuras,
herramientas y equipos de trabajo son necesarios para mejorar o potencializar
las capacidades profesionales. Por lo cual, a manera personal, ambas

dimensiones estan altamente relacionadas.

Del segundo objetivo especifico: Explicar la relacion entre las dimensiones
Relaciones Sociales de los colaboradores y el Capital Humano de los
administrativos, se obtuvo de la Tabla 7, la Correlacion de Pearson con un r =
0.369 interpretado como “correlacion baja” entre las dimensiones. Ademas, tal
como se observa en la Figura 5, el 50% y 38.89% de encuestados, califica como
‘Regular” y “Bueno” respectivamente las Relaciones Sociales de los
colaboradores, porcentajes parecidos en la Figura 6, donde el 55.56% y 30.56%
califica de la misma manera la dimensién Capital Humano. Con un p=0.027 se
acepta la Hipoétesis Alternativa y se rechaza la Hipotesis Nula, es decir, las

dimensiones estan relacionadas.

Con respecto al grado de correlacion, tenemos otros resultados como el de
Chavez (2017), quién utiliz6 las mismas variables en su proyecto de
investigacién aplicado a la Municipalidad de Llapo — Pallasca, obtuvo un r =
0.730 lo cual se interpreta como una “correlacion alta®, ello debido a que
relaciond la variable clima organizacional con la dimension Relaciones
Interpersonales del personal administrativo. Se tiene autores como Gomez y
Vicario (citado por Uribe, 2015), quienes definen las relaciones sociales entre
los miembros de la organizacion como la percepcion del ambiente amical entre

compafieros de trabajo.
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Por otro lado, Arias y Heredia (2013), le otorgan énfasis a los factores
relacionados con las personas , lo cual denominan Aspectos humanos, siendo
los méas importantes: el Conocimiento, son los aspectos tedricos y practicos que
tiene una persona que ocupa un cargo; Compromiso, éste término se refiere al
involucramiento de las personas por lograr los objetivos organizacionales;
Habilidades, se trata de las capacidades necesarias para realizar una
ocupacion o trabajo; Personalidad, es la forma de actuar y percibir la realidad,
la manera de controlar las emociones, el pensamiento y las relaciones
interpersonales. Todos estos Ultimos aspectos forman parte del capital humano

de toda organizacion.

Cabe precisar, que dentro de la dimension Capital Humano se encuentra
indicadores como conocimiento de procesos, eficiencia, eficacia y compromiso,
los mismos que, para las investigadoras, nos son un factor determinante para
entablar o mejorar las Relaciones Sociales de los colaboradores dentro de una
organizacion, por lo cual, estan de acuerdo con la correlacién baja que arrojaron

los datos entre las dimensiones.

Del ultimo objetivo especifico: Analizar la relaciéon entre las dimensiones
Liderazgo de Directivos y Motivacion de los administrativos, se obtuvo, segun
la Tabla 10, la Correlacion de Pearson con un r = 0.290 interpretado como
“correlacion baja” entre las dimensiones; ademas, tal como se observa en la
Figura 7, el 52.78% y 41.67% de encuestados, califica como “Regular’ y
“‘Bueno” respectivamente la dimension liderazgo de directivos, porcentajes no
tan parecidos en la Figura 8, donde el 55.56% y 8.33% de encuestados, califica
como “Regular’ y “Bueno” respectivamente la dimension Motivacién. Con un
p=0.087 se acepta la Hipdtesis Nula y se rechaza la Hipétesis Alternativa, es

decir, las dimensiones no estan relacionadas.

Con respecto al grado de correlacion, tenemos otros resultados como el de
Rodriguez (2017), quien utilizé las mismas variables en su proyecto de
investigacién aplicado a la Municipalidad de Yungay, obtuvo un r = 0.720,
debido a que relaciond la dimensién Liderazgo y Direccién de los directivos con
la variable Desempefio Laboral, asimismo obtuvo como resultado que un 35.3%

y 1.5% de encuestados considera “Regular’ y “Bueno” respectivamente el nivel
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de la dimension. Sobre los resultados de la dimensién Motivacion tenemos a
Soriano (2017), donde un 51.4% de encuestados lo califica como “Malo” debido
a la falta de interés por parte de la Municipalidad en promover indicadores como

incentivos econdmicos o reconocimiento del desemperio.

Autores como GOmez y Vicario (citado por Uribe, 2015), resaltan que uno de
los factores del Desempefio es la consideracién de los directivos, lo cual es la
percepcion por parte de los colaboradores, con respecto al trato que reciben de
los directivos, es decir, la amabilidad de como se dirigen y comunican;
motivacion y esfuerzo, son las condiciones que permiten que las personas
trabajen con energia, lo cual se ve reflejado en la responsabilidad que le ponen
a sus actividades vy liderazgo de directivos, lo cual es la percepcion sobre un
conducta inteligente y alentadora con los subordinados. Asimismo, autores
como Robbins y Judge (2013), definen Motivacién laboral como los procesos
gue estan relacionados con la persistencia, direccién e intensidad del esfuerzo
por cumplir las metas de la organizacién, con el objetivo de reflejar el

desempeiio individual en un cargo.

Por todo lo que mencionan los diferentes autores, las investigadoras discrepan
con el resultado obtenido sobre el grado de relacion de las dimensiones, ya que
consideran que la Motivacion depende mucho del tipo o forma de Liderazgo de
los administrativos, ya que en sus manos esta el poder de motivarlos para que
reflejen persistencia en el desempefio de acuerdo a los objetivos de la
organizacion, ademas, no es necesario que los reconocimientos estén
estipulados en la ley, solo basta la iniciativa de los directivos por organizar
maneras simples pero importantes de reconocer los logros de sus

colaboradores.
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VI.

CONCLUSIONES

Respecto a los resultados obtenidos de la hipotesis general se concluye que
existe relacion entre las variables, teniendo un valor de significancia (0.000 <
0.05); Concluyendo, que si se cuenta con un clima organizacional idéneo ello
conlleva a obtener un mejor desempefio laboral de parte de los administrativos
de la Municipalidad Distrital de Independencia.

Del primer objetivo especifico, las dimensiones desarrollo profesional vy
aspectos tecnoldgicos muestran relacion con el valor de significancia (0.004 <
0.05). Por lo que se deduce que si los administrativos de la Municipalidad
estuvieran en constante aprendizaje para realizar sus actividades, mejor adn,
si ello esta vinculado a la innovacion (tecnologia) del dia a dia, entonces, se
vera reflejado en un mejor desempefio dentro de la Municipalidad.

Del segundo objetivo especifico, hay relacion entre la dimension relaciones
sociales de los colaboradores y el capital humano de los mismos, con un
resultado de significancia (0.027 < 0.05) y un correlacion positiva baja de r =
0.290; lo cual significa que el trabajo en equipo, respeto y comparierismo no
siempre va depender del compromiso, eficiencia, eficacia y el conocimiento de

procesos que tengan los mismos dentro de la Municipalidad.

Sin embargo, del Ultimo objetivo especifico: analizar la relacion entre el
liderazgo de directivos y la motivacion de los administrativos, se obtuvo el valor
de significancia (0.087 > 0.05), lo cual determina que no existe relacion entre
las dimensiones. De dichos datos se afirma que el tipo o forma de liderazgo de
los administrativos no se relaciona con en el desempeiio de los administrativos

de la Municipalidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Con respecto al objetivo general, mejorar las estrategias organizacionales para
obtener un clima organizacional 6ptimo, y que ello conlleve al logro de mejores
resultados del desempefio de los administrativos de la Municipalidad Distrital

de Independencia.

Para el primer objetivo especifico se recomienda implementar programas de
capacitaciones sobre las tareas diarias que realizan, de la mano del uso y
manejo de tecnologia para todos los administrativos, con el fin de incrementar

el desarrollo de sus habilidades y su desempefio laboral.

Organizar actividades recreativas entre los administrativos de la Municipalidad
con el objetivo de conocerse mejor y a su vez que las relaciones sociales entre

los mismos aumenten; ello, con respecto al segundo objetivo especifico.

Y del ultimo objetivo especifico, se recomienda charlas de calidad a los
directivos de la Municipalidad sobre liderazgo efectivo, evaluando la aplicacion
de estrategias aprendidas sobre motivacién a los administrativos buscando
gue éstos cada vez tengan mejores resultados que sumen a los trabajos que

se les solicita.
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ANEXOS

Anexo 1: Solicitud de autorizacién de trabajo de Investigacion

AL D€ INDEPE

LD N
RAWGTE DOCUMEN

EXP N /27"8?'“‘5

i

12 SET. 2019 J

‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Huaraz, 12 de Setiembre del 2019

OFICIO N° 050-FCE-EA-UCV-HZ

Sefior.

FIDENCIO SANCHEZ CAURURO

ALCALDE

MUNICIPALIDAD DE INDEPENDENCIA

Jr. Pablo Patrén 257, Independencia, Huaraz, Ancash.

Presente. -

Asunto : AUTORIZACION PARA DESARROLLAR TRABAJO DE INVESTIGACION EN LA
MUNICIPALIDAD DE INDEPENDENCIA SOBRE EL TEMA: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL”.

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
las sefioritas: SENA PLACIDO LESLIE KATHERIN, identificada con DNI. N° 47218757 y VALLE
VILLANUEVA MILAGRITOS HERMELINDA, identificada con DNI. N° 75606009 estudiantes de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo Huaraz, quienes 'en el
presente semestre académico 2019-| estdn cursando el VI ciclo de la carrera profesional de
ADMINISTRACION y se encuentran realizando su PROYECTO DE INVESTIGACION, motivo por el
cual le solicito su autorizacién para que las estudiantes puedan desarrollar su investigacion en
su institucién, en lo referente al tema: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL. De
ser aceptada la autorizacién, por favor brindarle el apoyo y las facilidades a las estudiantes.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencién a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

BUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA

P y astillo '
Somos la universidad de los GERENTE MuRISiPAL e =

ue quieren salir adelante.
&




Anexo 2: Respuesta a la Solicitud de autorizacion de trabajo de Investigacion

INDEPENDENCIA

_ e o S OGS TN

J22%3 - |

Independencia, 24 de Setiembre de 2019.

OFICION® 2 §( -2019-MDI-GAyF/SGRH/SG

Serior:

DRA. JAELA PENA ROMERO

Directora de la Escuela de Administracion
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - HUARAZ
Presente.-

ASUNTO : Autoriza realizar trabajo de investigacion

REFERENCIA:  OFICIO N° 050-FCE-EA-UCV-HZ

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo muy
cordialmente, y en atencion al documento de la referencia se le autoriza a la alumna
SENA PLACIDO LESLIE KATHERIN; para realizar su proyecto de investigacién en la
Municipalidad Distrital de Independencia.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle
las muestras de mi consideracidn y estima personal.

Atentamente;

C/e
Archivo
Sec/uccc

4DlSTITO d i
INPFPFNDFNCIA
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Anexo 3: Solicitud de validacién de instrumento

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y Ia Impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE J UICIO DE EXPERTO
MBA. Camones Camones Gabi Rosario

Jefa de Gestion del Talento Humano de la Universidad César Vallejo - Huaraz

Sena Placido Leslie Katherin, identificada con
DNI N° 47218757; Valle Villanueva Milagritos Hermelinda, identificada con DNI N°
75606009; estudiantes del VIII ciclo del programa académico de Administracién de la

Universidad César Vallejo — Huaraz, ante usted con el debido respeto me presento y expongo:

Que, considerando que un instrumento de investigacion elaborado debe der valido y confiable
para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar la validez del instrumento de
investigacion a juicio de experto, del trabajo de investigacion titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA —
HUARAZ, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted,

especializado al tema, ante su connotada experiencia en temas y/o investigacion.

Expresandole nuestro cordial respeto y consideracién nos despedimos de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene;

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

-  Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Matriz de validacion del instrumento

- Resultado de validacion del instrumento

Huaraz, 15 de octubre de 2019.

ALK | T~

Sena Placido Lesli€ Katherin Valle Villanueva Milagritos Hermelinda

47



Anexo 4: Cuestionario

Facultad de Ciencias Empresariales - Administracion

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDEMNCIA - HUARAZ, 2019
INSTRUCCION: Estimado servidor de la Municipalidad Distrital de Independencia, el cuestionario contiene
preguntas que van a medir las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Por lo cual, agradecere
que responda con la mayor paciencia y sinceridad posible cada una de las mismas. El Cuestionario esta
compuesto de 20 items, donde debe marcar con una (X) la respuesta que mejor represente su opinion de

acuerdo a los siguientes valores:

1=Muy Malo 2=Malo 3=Regular 4=Bueno 5=Muy Bueno
N° iTEMS Opcidn de respuesta
1 2 3 4 5

1 ¢Como califica los procesos de capacitaciones dentro de la Municipalidad?

2 ¢Como califica las labores que desempena con relacion a su crecimiento profesional?

3 ¢Como percibe el interés de la Municipalidad por promover a sus mejores
colaboradores?

4 | ¢COmo percibe el interés actual que tienen sus compafieros por mantener un
ambiente laboral de respeto?

5 | éComo califica el compafierismo que existe entre los administrativos de la
Municipalidad?

6 | ¢Como califica el trabajo en equipo que desarrollan los administrativos de la
Municipalidad?

7 | éComo califica la manera de comunicarse y dirigirse que tienen los actuales
directivos?

8 ¢Como considera el interés por parte de sus actuales directivos por promover una
comunicacion fluida en la Municipalidad?

9 ¢Como percibe el interés de su jefe por resolver personalmente problemas que se
suscitan dentro de su drea de trabajo?

10 | ¢Como califica el nivel de profesionalismo de sus directivos?

11 | ¢Cémo percibe el interés de sus directivos por promover un contexto alentador e
inteligente dentro de la Municipalidad?

12 | iCoémo califica los programas de incentivos econdmicos que se aplican dentro de la
Municipalidad?

13 | {COmo califica el reconocimiento a su esfuerzo por parte de los directivos de la
Municipalidad?

14 | ¢Como calificaria sus vacaciones de acuerdo a la modalidad de contrato que tiene?

15 | éCon respecto a la modernidad, como califica la infraestructura actual de la
Municipalidad?

16 | ¢Con respecto a la modernidad, cémo califica los actuales equipos y herramientas
que posee la Municipalidad?

17 | éCual es la condicion, segiin Ud. de los actuales implementos de seguridad que posee
la Municipalidad?

18 | ¢Como califica los conocimientos adquiridos en los procesos de induccion que se
realizan dentro de la Municipalidad?

19 | ¢Como califica la distribucion y el control de los recursos materiales asignados por la
Municipalidad?

20 | {Como califica el nivel de compromiso que Ud. tiene en su drea de trabajo y en toda

la Municipalidad?

iAgradezco su colaboracion, tiempo y honestidad!

Fecha: Hora:
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Anexo 5. Matriz de Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ]
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Para Chiavenato (2011), | Es el desarrollo que Capacitaciones
se refiere a que los | tiene —
Desarrollo Experiencia en
individuos se adapten en | el colaborador, ante | X1 . . , 1,2,3
s _ profesional diferentes areas
la organizacion, | un ambiente que lo N Ordinal
i scensos
alcanzando aspectos | beneficia a dar 1. Muy
personales para evitar | cumplimiento y Relaciones Respeto malo
i4 i i Sociales de
X CLIMA frustracion 'y siendo | alcanzar mejores - | Compafierismo s > Malo
- 0S y 9,
ORGANIZACIONAL motivados por los | resultados laborales. 3. Regular
ejecutivos (p.49). Cada dimension se colaboradore Trabajo en equipo 4. Bueno
. . . . S
Higuita  (citado por |va a medir con el 5. Muy
Arbaiza, 2014) y Gémez | instrumento del Modo de dirigir y bueno
y Vicario (citado por | cuestionario. s Liderazgo de comunicar 7.8, 9, 10,
Uribe, 2015), proponen directivos 11

dimensiones como

Accesibilidad y
receptibilidad
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desarrollo  profesional,

relaciones sociales entre

Conducta alentadora

colaboradores y e inteligente
liderazgo de directivos.
Chiavenato (2011), es la | El Desempefio Incentivos
actitud que tiene el | Laboral, es el econdémicos
personal en su puesto de | desenvolvimiento Y1 | Motivacion Reconocimiento 12,13, 14
trabajo; el cual depende | que tiene el
_ Vacaciones .
de varios factores en | colaborador frente a Ordinal
base al esfuerzo de cada | una  actividad o Infraestructura 1. Muy
uno de ellos (p.202). funcion  otorgada. Aspectos Equipos y malo
. Dresner (2010), sefialaa | Ello  se medird | Y2 i 15, 16,17 | 2. Malo
Y: DESEMPENO L .( : . tecnoldgicos herramientas
L ABORAL seis indicadores (pp.06- | mediante; La Implementos de Regula
18); en cambio Arias y | Motivacion, seguridad r
Heredia (2013), detalla | Aspectos Conocimiento de 4. Bueno
los factores (p.377). Tecnologicos y procesos Muy
Capital Humano. — — bueno
_ B Capital Eficiencia y eficacia
Cada dimension se | y3 18, 19, 20
humano

va a medir con el
instrumento del

cuestionario.

Compromiso
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Emparejamiento de las dimensiones:
X1— Y2
X2— Y3

X3— Y1
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Anexo 6: Definiciones para la solitud de validacion del instrumento

Definicion Conceptual de las Variables y Dimensiones
Variable Independiente: Clima Organizacional

Forma de adaptacion de los individuos dentro de una organizacion, para lo que
considera un buen estado de salud psicolégico donde cada individuo se sienta bien
consigo mismo, con los demas y tengan la capacidad de enfrentar lo que la vida
demanda. Asimismo, es prescindible que logren satisfacer sus necesidades basicas,
emocionales, de pertenencia o autorrealizacidon, ya que si no logran, experimentaran
frustracion que se vera reflejado en el ambiente interno entre colaboradores; pudiendo
ser alta o baja, todo relacionado al grado de motivacion de cada uno de sus miembros.
(Chiavenato; 2011; p. 49)

Dimensiones de la variable independiente
Dimension 1: Desarrollo profesional

Actividades y estrategias empleadas para el mejoramiento del desempefio o como
cambio o sea el producto formado en el sujeto a partir de las intervenciones
institucionales o no. A su vez los cambios se han considerado como curriculares si
implican otra forma de intervenir en el aula y el centro y de la dimensién laboral si se
refiera a las condiciones en que se desempefa y a los cambios en la carrera docente
(Garcia; 1999; p.176).

Dimensioén 2: Relaciones sociales de los colaboradores

Percepcion del ambiente amical entre compaferos de trabajo, donde exista una

comunicacion para un buen trabajo en equipo (Uribe; 2015; p.49).
Dimension 3: Liderazgo de los directivos

Percepcion sobre un conducta inteligente y alentadora con los subordinados, y como
todo ello influye en el desarrollo de las tareas individuales y en equipo (Uribe; 2015;
p.49).
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Variable Dependiente: Desempeiio Laboral

Para Chiavenato (2011), se refiere a las actitudes que manifiesta la persona que ocupa
un puesto de trabajo, lo cual depende de muchos factores y/o dimensiones que
influyen y pasa de un colaborador a otro cada cierto tiempo. De los conocimientos,
habilidades personales y de la percepcion del rol que desarrollara, dependera el

esfuerzo individual de los colaboradores de una compaiiia (p.202).
Dimensiones de la variable dependiente
Dimension 1: Motivacion

Motivacion laboral, se refiere a los procesos que estan relacionados con la
persistencia, direccion e intensidad del esfuerzo por cumplir las metas de la
organizacion, con el objetivo de reflejar nuestro desemperio individual en un cargo.
Persistencia se refiere a la cantidad de tiempo que un colaborador es capaz de
mantener su esfuerzo; direccion se refiere a que el esfuerzo que se realiza debe ser
de consistente, de calidad y acorde a las metas organizaciones; e intensidad se refiere
a la cantidad de esfuerzo que realiza un individuo (Robbins y Judge; 2013; p.202).

Dimension 2: Aspectos Tecnoldgicos

Son los factores relacionados con los recursos que posee la empresa como las

herramientas, maquinarias, etc. (Arias y Heredia; 2013; p.377).
Dimension 3: Capital Humano

Son los factores relacionados con las personas, siendo los mas importantes los
siguientes: conocimiento, son los aspectos tedricos y practicos que tiene una persona
gue ocupa un cargo; compromiso, éste término se refiere al involucramiento de las
personas por lograr los objetivos organizacionales; expectativas, se refiere a lo que
espera el individuo del desempefio desarrollado; habilidades, se trata de las
capacidades necesarias para realizar una ocupacion o trabajo; personalidad, es la
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forma de actuar y percibir la realidad, la manera de controlar las emociones, el

pensamiento y las relaciones interpersonales (Arias y Heredia; 2013; p.377)
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Anexo 7: Matriz de validacion del instrumento

Vartable

Dimensiones

Indicadores

Ttems

Opcidn de respuesta

Criterios de evaluacién

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

Relacion
entre 1a
variable ¥
la
ditmensidn

Relacion
etitre la
dimenzicn
vel
indicador

Relacion
entre el

indicador
v el item

Felacion
entre el
item v la
opcion

de

respuesta

58I | NO

51 | NO

51

NO

SI

NO

Obzervacio
nes y'o
recomenda

ciones

X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Desarrollo profesional

Capacitaciones

;Como calificaria Ud. los
procesos de capacitaciones

dentro de la municipalidad?

;Camo califica la
importancia de las
capacitaciones  para 5o
desarrollo profesional dentro
de su area de trabajo?

Experiencias en diferentes areas

;Cudl es la importancia que
le otorgaria al desarrollo de
sus tareas especificas com
respecto a su  desarrollo

profesional?

;Como calificaria Ud. el
aprendizaje en su actual
puesto de labores con
respecto a sus intereses de

crecimiento profesional?

Variable

Dimenziones

Indicadores

Ttems

Opcidn de respuesta

Criterios de evaluacién

Muy malo

Malo

Bueno

Muy bueno

Relacion
entre la
variable ¥
la
dimenzicn

Relacion
entre la
dimenzién
yvel
indicador

Felacién
entre el

indicader
v el item

Felacion
entre el
item v la
opeion

de

respuesta

81 | NO

8l | NO

81

NO

81

NO

Observacio
fes ¥'o
recomenda

ciones

X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Desarrello profesional

Ascensos

Como califica Ud. el interés
de la municipalidad por
promover a sus mejores

colzboradores?

Como calificaria la
importancia  del nivel de
profesionalismo al momento
de  promover a un
administrativo dentro de la

Municipalidad?

Relaciones sociales de los colaboradores

Respeto

(Como  califica Td el
respeto  que s vive
actualmente en su puesto de
laborezs v en toda la
municipalidad?

(Como considera Ud. el
interés actual que tienen sus
compafieros de trabajo por
mantener un ambiente de

respeto?
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Wariable

Dimensiones

Indicadores

Ttems

Opcién de respuesta

Criterios de evaluacién

Muy malo

Malo

Bueno

Muy bueno

Relacion
entre la
variable ¥

Ia

ditmension

Relacion
entre la
dimenzion
vel
indicador

Relacién
entre ]

indicador
v el item

Relacion
entre ]
item y la
opcion

de

respuesta

81

NO

81 | NO

SI

NO

81

NO

Ohbszervacio
nes yi'o
recomenda

ciones

X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Felaciones sociales de los colaboradores

mpaflerismo

Co

(Como califica Ud. el trato
que recibe por parte de los
administrativos de su drea de

labores de la municipalidad?

(Como calificaria el grado
de compafierismo presente
en su drea de trabajo por
parte de los administrativos
de la municipalidad?

Trabajo en equipo

Como considera el nivel de
apoyo mutuo que se presenta
en el desarrollo de sus
actividades por parte de los
administrativos  de  la
municipalidad?

;Ud. como califica la

&
COMUMICACcION COmo equipo
existente entre los
colaboradores del drea donde

labora de la municipalidad?

WVartable

Dimensiones

Indicadores

Ttems

Opecidn de respuesta

Criterios de evaluacién

Muy malo

Malo

Bueno

Muy bueno

Relacion
enitre 1a
variable ¥

ditmenzién

Relacion
enitre 1a
dimenzion
vel
indicador

Relacion
entre el

indicador
v el item

Felacion
entre el
item v la
opcidn

de

respuesta

81

NO

BI | NO

81

NO

31

NO

Observacio
nes y/o
recomenda

ciones

X: CLIMA ORGANIZACIONAL

Liderazgo de los directivos

Modo de dirigir v comunicar

(Ud. como calificaria la
manera de comunicarse ¥
dirigirse que tenen los

actuales directivos?

;Como define el interés de
parte  de suz  actuales
directivos por promover una
comunicacion fluida en la

municipalidad?

Accesibilidad v receptibilidad

Como califica Ud. el interés
de su jefe por encontrarse
presente coando ]
subordinados lo soliciten?

(Como  definiria Ud. la
capacidad de su jefe por
entender los inconvenientes
de sus subordinados cuando

desempefian sus fonciones?
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Opcién de respuesta Criterios de evaluacion
- . Relacion | Relacién | Relacién | Relacion | Observacio
o g v entre la entre la entre el | entre el
2 F E Trems 2 8 | o § | variable y | dimension | indicador | ftemyla | PS5V
P;g é . a ﬁ ES § B |12 vel v el ftem | opcion recomenda
- -g é |2 | & |4 | F |dimension| indicador de .
=2 : ciones
=i respuesta
SI | NO | 81| NO | SI | NO| 8[| NO
ﬁ ;Camo definiria Ud. el nivel
o § ;I-:'_;J de profesionalismo de sus
&'?; g E directivos?
g C | g |5 [iComocalifica el imterés de
o 3 ‘% sus directivos por promover
[ Q —
g En E un contexto alentador e
[
6| % %’ inteligente deatro de la
S
(&) municipalidad?
cion de respuesta Criterios de evaluacion
i
. " Relacién | Relacién | Relacién | Relacién
o g o entre la entre la entre el | entre el
K] g 'E Ttems = = a % variable y | dimension | indicador | item v la
Pg , a ﬁ B ﬂ B |la yvel velitem | opcion
= g E |2 | & |4 | g |dimension| indicador de
= = respuesta
SI | NO | 81| NO | 8I | NO| 3| NO

Y: DESEMPERO LABORAL

Motivacién

Incentivos econémicos

JComo  califica Ud. los
programas de incentivos que
ze aplican dentro de la
municipalidad?

(Como consideraria Ud. la
frecuencia de los programas
de incentivos dentro de su
drea de trabajo?

Feconocimiento

(Como calificaria Ud. el
reconocimients de s
esfuerzo por parte de los
directivos de la
municipalidad?

(Como  calificaria Ud. el
interés  por  mejorar o
implementar los programas
de reconocimiento para los
administrativos de la
mumcipalidad?
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WVariable

Dimensiones

Indicadores

ftems

Opcidn de respuesta

Criterios de

evaluacion

Muy malo

Malo

Bueno

Muy buenc

Relacién
entre la
variable y
la
dimenzién

Relacién
entre la
dimension
vel
indicador

Relacién
entre el

indicador
v el ftem

Relacion
entre el
item v la
opcion
de
respuesta

58I | NO

58I | NO

SI | NO

58I | MO

¥: DESEMPENO LABORAL

Motivacion

Vacaciones

(Como define Ud la
proporcién de las vacaciones
con respecto al tiempo que
viene laborando dentro de la
municipalidad?

Como consideraria Ud. las
vacaciones que ha tenido
respecto al tiempo que viene
laborando  dentro de la
municipalidad?

Aspectos teenologicos

Infraestructura

iCon respecto a la
modernidad, como
calificaria Ud. la
infraestructura actual de la
municipalidad?

Cual es la calificacion que
Ud. le otorgaria a las
caracteristicas fisicas de la
infraestructura actual de la
mumicipalidad?

Variable

Dimensiones

Indicadores

Ttems

Opcidn de respuesta

Criterios de

evaluacidn

Muy malo

Malo

Bueno

Muy bueno

Relacién
entre la
variable y
la
dimensién

Relacion
entre la
dimensién
vel
indicador

Relacion
entre el

indicador
v el itemmn

Relacion
entre el
item v la
opcion
de
Tespuesta

50 | NO

50 | NO

8I [ NO

SI | NO

Y: DESEMPENO LABORAL

cnologicos

Aspectos te

Equipos y herramientas

iCon  respecto a la
modernidad, como
calificaria Ud. los actuales
equipos v herramientas que

posee la municipalidad?

(Como califica Ud, la
iniciativa de los directivos
por adquiric  equipos ¥

herramientas tecnologicos?

Implementos de seguridad

:Cual es la condicion, segin
Ud de los
implementos de seguridad

actuales

que pozee la municipalidad?

(Como  califica Ud 1la
importancia que le otorga la
municipalidad al uso
correcte de los implementos

de seguridad?
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Opcion de respuesta Criterios de evaluacion
. " Relacién | Relacién | Relacidn | Relacidn
o g 4 entre la entre la entre el | entre el
K] a‘ 'E Ttems = & a % variable ¥ | dimension | indicador | item v la
Pg , a ﬁ [ ﬂ E |z vel velitem | opcion
= -g E |2 | & |4 | F |dimensién| indicador de
= = respuesta
SI | NO | 81 | NO | 81 | NO [ 85I | NO
(Como  calificaria  los
conocimientos que Ud. tiene
% sobre los procescs que se
g, |redlizan dentre de la
¥ | municipalidad?
g g (Como calificaria  los
g 5 ké conocimientos que Ud. tiene
o B é de las tareas especificas que
E 8 realiza en s=u puesto de
: o
5] .%* labores?
7]
g - (Ud. como calificaria el uso
e % | adecuado de los recursos en
?_ 50 puesto de labores?
g ;Como calificaria Ud. la
E distribucidn y control de los
. recursos de la organizacion?
cion de respuesta Titerios de evaluacion
i6n de resp Criterios de evaluacid
@ " Relacion | Relacion | Relacion | Relacién
@ g [ entre la entre la entre el | entre el
= ' 'E Ttems 2 o % variable y | dimension | indicador | item v la
ﬁ g . % ﬁ g, § .5 la | ve velitem | opecidn
= a E = E m é‘ dimenszion | indicador de
= - respuesta
SI | NO | 8I | NO | SI | NO | 85I | NO
Como definiria el
compromiso que le inspira la
g municipalidad por dar lo
g 9 mejor de =i en las tareas que
5 8 | Ud desempesia?
g 2 g‘ Como califica el
o
5] =N © compromiso que Ud. siente
<] <
g en ocastones, por dar un
B esfuerzo  adicional por el
bien de la compafiia?




Anexo 8: Resultado de validacion del instrumento

RESULTADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del trabajo de investigacion:
“Clima organizacional y su relacién con el desempeiio laboral de los administrativos
de la municipalidad distrital de independencia — Huaraz, 2019”
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Clima Organizacional y Desempefio Laboral
Objetivo: Determinar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Dirigido A: Administrativos de la Municipalidad Distrital De Independencia
Opini6n de aplicabilidad:

Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Huaraz, 15 de octubre de 2019

Firma del Experto Informante.
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Anexo 10: Evidencias
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