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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con
un nivel correlacional, en razén se evalla el grado de asociacion entre las dos
variables. De igual forma, el disefio de investigacion fue no experimental-
transeccional, en razén que no se manipuld las variables de la investigacion. La
poblacion total fue 149 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Independencia, cuya muestra estuvo representado por 108 trabajadores
administrativos, compuesta por los varones y mujeres de diferentes edades con
rango de 20 a 50 afios de edad. Para la evaluacion de la variable de clima
organizacional y desempefio laboral, los instrumentos empleados fueron
validados a través de juicio de expertos, de los cuales se comprobé su fiabilidad
a través del Alfa de Cronbach con 0,786 para la variable clima organizacional y
para la variable desempefio laboral 0,759, los cuales revelan la confiabilidad
aceptable. Finalmente, los resultados manifiestan que existe una relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021 (r=
0,683; p < 0,000). Se concluye que a medida que se desarrolle el fortalecimiento
del clima organizacional por parte de los ejecutivos de la Municipalidad Distrital
de Independencia, se generara el incremento del desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en cumplimiento de sus funciones asignados en la

Municipalidad Distrital de Independencia.

Palabras claves: Clima organizacional, desempeiio laboral y trabajadores

administrativos.
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Abstract

The objective of this research study was to establish the relationship between the
organizational climate and work performance in administrative workers of the
District Municipality of Independencia, Huaraz 2021. The research was
quantitative approach, applied type with a correlational level, in reason, the
degree of association between the two variables is evaluated. Similarly, the
research design was non-experimental-transectional, since the research
variables were not manipulated. The total population was 149 administrative
workers of the District Municipality of Independence, whose sample was
represented by 108 administrative workers, made up of men and women of
different ages ranging from 20 to 50 years of age. For the evaluation of the
organizational climate and work performance variable, the instruments used were
validated through expert judgment, of which their reliability was verified through
Cronbach's Alpha with 0.786 for the organizational climate variable and for the
performance variable. 0.759, which reveal acceptable reliability. Finally, the
results show that there is a relationship between the organizational climate and
job performance in the administrative workers of the District Municipality of
Independencia, Huaraz 2021 (r = 0.683; p <0.000). It is concluded that as the
strengthening of the organizational climate by the executives of the District
Municipality of Independencia develops, an increase in the work performance of
administrative workers will be generated in compliance with their assigned

functions in the District Municipality of Independencia.

Keywords: Organizational climate, job performance and administrative workers.



INTRODUCCION

En nuestra actualidad el Clima organizacional es considerado un elemento
muy importante; al respecto Iglesias, Torres y Morra (2020), definen al clima
organizacional como un factor critico en el crecimiento empresarial. su
descubrimiento y desarrollo tiene un impacto directo en lo que se denomina
espiritu organizacional, es lo que interesa a la mayoria de las organizaciones,
negocio familiar, emprendimiento y microempresa, por su incidencia en el
proceso organizacional y psicolégico, tal como la comunicacién, tomar
decisiones, solucionar problemas, los aprendizajes, las motivaciones, por su
consecuencia en la eficacia de la empresa y conseguir trabajadores y
accionistas satisfechos; por lo tanto, resulta indispensable que exista un
adecuado clima laboral al interno de las empresas, en el que los trabajadores
se encuentren satisfechos, con la finalidad que estas situaciones se reflejen

en la produccion.

Por otro lado, el desemperio de los trabajadores se considerada al rendimiento
laboral y es el comportamiento que describe a los trabajadores mientras
realiza sus principales responsabilidades y labores que le requiere su
obligacion en el &mbito laboral asignado; el mismo que permite al empleador
evaluar sus habilidades, su aptitud: eficacia, disposicién y produccién con que
desarrolla sus tareas en la empresa que le han encargado, en un tiempo
establecido, las conductas referidas al método (aprovechar las jornadas
laborales, cumplir con la normatividad sobre seguridad y salud ocupacional,
las especificaciones de las tareas) y la cualidad personal requerida para el
cumplimiento de ciertas funciones o cargo y, por consiguiente, demostrar ser

idoneos para el puesto, (Guillen, 2017).

Por su parte Alvarez, Indacochea y Alfonso (2018), indican que el ambiente
laboral o clima organizacional en la ultima década se ha transformado en un
caso de alta complejidad, que no se aparta de ser relacionado con el bienestar
en el centro laboral, porque tiene influencia directa o tangencial en el
bienestar. A fines del s. XX el talento humano ha evolucionado en

Latinoamérica y se ha trasformado al igual que en Union Europea y Estados



Unidos, comprensiblemente hay que considerar los niveles de crecimiento de
estas naciones, que apoyan las investigaciones y adelanto en los aspectos
econdémicos, culturales, tecnologicos y sociales; en la nacion ecuatoriana a
través de lo que se establece, se dispone de sistemas para evaluar a los
trabajadores, a los de planta y a nivel colectivo se ha realizado por el CEACES,
el cual debe ser realizado en determinados periodos laborales, y que de
acuerdo a las calificaciones obtenidas pueda acceder a ascensos en su
propias categorias institucionales, los ascensos van a darse conforme se
encuentra estipulado en el estatuto y la ley establecida, pero no existe
evidencias en las evaluaciones de los desempefios del personal de las areas
administrativas que son ejecutados de manera anacronica y esta a cargo del
Ministerio del Trabajo, a través de la Gerencia del Talento Humano

establecido en los regimenes de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP).

Asimismo, ya en una investigacion realizada por Hay GROUP a escala global,
con la finalidad de evaluar los niveles de compromiso, donde la investigacion
se apoya en informes provenientes de la base de datos, que incluye data
respecto a mas de 350 instituciones, que incorporan a un total aproximado de
05 millones de trabajadores en todo el orbe; en él se demostré que un poco
mas de un tercio de los trabajadores son considerados reacios e inexpertos
para generar mayor valor en sus organizaciones. Asimismo, ser leales a la
organizacion tiene una marcada propension a la baja en los cinco afios
pasados, se ubica en 57%. La investigacion muestra que las empresas
ubicadas en el primer cuartil respecto a la responsabilidad de los trabajadores,
tienen un incremento de sus entradas 2,5 veces superiores a las empresas
gue se ubican en el cuartii mas bajo. Una organizacion con USD 5.000
millones en ventas percibiria que se incrementa su ingreso en USD 400 mm.
No obstante, reajustes en rotacion de trabajadores generados mediante un
alto nivel de compromiso y sustento contribuirian con un ahorro anual de USD
30 mm, una brecha mayor a USD 7,5 mm; es mediante estas evidencias
respecto al clima organizacional en los que se debe evaluar cuan
comprometidos se encuentran los trabajadores y los niveles de soporte que
los trabajadores reciben con la finalidad que se alcance el mayor potencial de

garantia, es representado no solamente en bienestar y gratificacion para



estos, pero asimismo, forjan impactos positivos para el ingreso de la

organizacion, (Victoria, 2021).

De acuerdo a estudios realizados por TRENDTIC (2021), existen novedosas
maneras de trabajar originadas por la actual pandemia que tienen aspectos
positivos, como implementar y mantener el home office, generar politicas
menos rigidas y eliminar toda barrera fisica para la contratacion; asimismo se
cred una brecha tecnolégica y estrés en la mayor parte de los trabajadores
asalariados. Efectivamente, de acuerdo a lo que sefiala la ediciéon del IIS -
2020 del Workmonitor, investigacion realizada por la empresa especializada
en RR.HH. Randstad, casi 40% de las personas encuestadas respondieron
gue han habido problemas en contar con la habilidad necesaria y adecuarse
a las modernas maneras para trabajar a partir de esta emergencia de salud,
cifras que aunque estan alineadas al promedio general, que llegan a 40%, se
considera como la mayor tasa entre las naciones Latinoamericanas que son
parte del estudio y que marca distancia de paises tales como Grecia (18%),
Hungria (22%), Nueva Zelanda (26%) y Dinamarca (27%), que no sobrepasa
el 30%. Asimismo, la investigacion revela que el 60% de los empleados
piensan que trabajadores y empleadores tienen en forma compartida la
responsabilidad de realizar capacitaciones con los trabajadores; en tanto el
89% menciona que se debe renovar habitualmente los conocimientos con la
finalidad de aumentar la empleabilidad. Igualmente, los sondeos revelaron
gue casi el 60% de los empleados consideran que empleado y empleador son
equivalentemente responsable de las capacitaciones a los trabajadores; en
tanto que casi el 90% manifiesta que son actualizados de manera periodica

los conocimientos con la finalidad de optimizar sus habilidades.

A nivel nacional, en un articulo de Andina (2018), la representante de Deloitte
sefal6 que el clima organizacional representa la 4ta propension mundial, y en
el caso peruano es posible notar que un 58% de directivos consideran que las
estrategias en relaciébn al bienestar en el trabajo tienen efecto en la
permanencia de los trabajadores. Asimismo, Aptitus sefiala que mas del 80%

de los empleados en el Peru consideran que el clima en el trabajo resulta



preponderante para el desempefio en las empresas. Igualmente, en relacion
a la flexibilidad en el trabajo, cerca del 80% estiman que el trabajo remoto le
permite producir mas y que esto favorece tanto a las empresas como al mismo
trabajador. El clima laboral repercute directamente en el bienestar del
trabajador. “En ambientes laborales positivos se labora de mejor manera.
Conservar a los empleados motivados en su centro laboral no es solo un tema
monetario, pero una suerte de combinar diferentes factores”, en opinion de la

Gerencia de Aptitus.

También, EI Comercio (2020), menciona que mas del 25% de las empresas a
las que se les encuestd continuaran con el trabajo considerado como remoto
de manera indeterminada. Una de las plazas de gran demanda para este afio
es entre otros: tecnoldgicos (50%), seguridad y salud ocupacional (15%) y
comercio (16%). También, es previsible que uno de los mayores retos en el
futuro cercano se refiere a la tematica del clima laboral (38%) asi como lo
referido a compensacion y beneficio (29%). Del mismo modo, investigaciones
realizadas por Great Place to Work (2020) y la Compafiia Fortune analizaron
en el contexto de pandemia a méas de 10 mil organizaciones y se eligieron a
25 organizaciones como tops mundiales, en razén a una buena practica
laboral. Entre ellas: Cisco, DHL y Hoteles Hilton en el primer, segundo y tercer
lugar del ranking, siendo la segunda ubicacién como uno de los mejores
lugares recomendados para laborar a DHL Express Pera. Carlos Mauricio,
Gerente de RRHH de DHL Express Perq, dijo que DHL se ubica en el segundo
lugar como una de las mejores empresas para laboral a nivel mundial, en
razon de que inclusive en el contexto de la actual pandemia siguié trabajando,
manteniendo a sus trabajadores, sin despedir a ninguno, ni recortarles sus
remuneraciones, todo lo contrario, se mantuvo incentivada y segura y
respaldada por la matriz, lo que generé un éptimo ambiente de trabajo. Afiadié
gue se tuvo que aplicar sistemas de seguridad de altos niveles, soporte en
salud, psicolégico y el area de la Asistente social tuvo que trabajar todos los
dias de la semana para realizar atenciones a cualquier hora a los trabajadores.
Conjuntamente, a la par de estas actividades realizadas con el personal, se
desarrollaron digitalizaciones de la totalidad de la organizacion, y por eso se

le tipifica como una empresa con responsabilidad con sus trabajadores y la
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sociedad y que se enfoca en prestar servicios que buscan atenuar e impedir
ciertos impactos ambientales, esto sin duda representa un buen ejemplo a
seguir, (Peru 21, 2020).

El municipio del distrito de Independencia en Huaraz, fue creado el 23 de
enero del afilo 1866, juntamente con el distrito de Restauracion, ambos
integraron la provincia de Huaraz, actualmente Independencia realiza un
papel de relevancia al prestar diferentes servicios a la sociedad huaracina:
educacion mediante universidades, Institutos superiores e Instituciones
Educativas; Salud, con el nosocomio EsSalud; con hoteles de mayor nimero
de estrellas en el espacio de Huaraz; y con centros de recreacion.
Independencia tiene una cara distinta, con avenidas amplias, con viviendas

tradicionales y con un patente mejoramiento en los hogares.

En el municipio se percibe que las condiciones de trabajo son inadecuadas, y
la gestion presente no esta contribuyendo a estos cambios; los elementos que
provocan un mal entorno organizacional son limitadas y no contribuyen al
desarrollo de realizacién personal para un buen servidor; esto factores son: la
infraestructura existente, en las cuales permanecen ambientes laborales que
no son adecuados, las oficinas no estan bien iluminadas ni ventiladas, los
mueble no son los adecuados, etc.; lo cual genera que el servidor no se
involucre laboralmente, ademas se ha observado que no existe una
comunicacion fluida entre el personal municipal, también se puede percibir
gue tanto los trabajadores nombrados y permanentes tienen sus propios
equipos, y no consideran a los trabajadores contratados; la ausencia de
libertad de los colaboradores, en la toma de decisiones, frecuentemente, toda
decision es tomada por la alta direccion, obviando las opiniones de los que
trabajan; la ausencia de produccion por parte de los trabajadores, carece de
incentivos y el reconocimiento para los trabajadores cuando realizan un
excelente trabajo o consiguen éxitos. Por consiguiente el ambiente de la
organizacion es significativo al momento en que los trabajadores realizan su
labor pues son un obstaculo para lograr los objetivos que tiene la

municipalidad obstaculizando a la orientacion de resultados de la



municipalidad, por tanto, los efectos de un ambiente organizacional negativo
de los empleados es que sus metas respecto a su desempefio se modifican,
el objetivo deja de ser una buena productividad y lograr el objetivo de
produccion, sino la supervivencia en contextos cotidianos, lo cual tiene su
efecto en el deterioro fisico-mental y emocional en los trabajadores, la razon
mas comun es la falta de supervision, la gestion de la parte de “control” del
sistema de una organizacién requiere un orden, la necesidad una guia y un
plan de comunicaciones apropiadas para proporcionar todas las direcciones

dentro del sistema de gestion empresarial.

La presente investigacion pretende determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefo laboral en los trabajadores de la parte
administrativa de la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz, con
base a las conclusiones obtenidas se va a realizar una serie de
recomendaciones para mejorar el clima en la municipalidad y el desempeiio

del personal en dicho municipio.

De lo descrito, se formulé el problema general del estudio: ¢Cuél es la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20217, para lo cual se plantearon los siguientes
problemas especificos: ¢Cudl es la relacion que existe entre la realizacion
personal y el desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20217, ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 20217?, ¢Cual es la relacion que existe entre la supervision y el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021?, ¢ Cual es la relacion que existe
entre la comunicacién y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 20217
y por ultimo ¢Cuél es la relacion entre las condiciones laborales y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Independencia, Huaraz 2021?



El estudio en proceso tiene justificacion en estos factores que a continuacion
se mencionan: En el aspecto teorico se definira los lineamientos del clima
organizacional, desempefio laboral, por consiguiente, teorias sobre desarrollo
de carrera, involucrarse en las labores, supervisiones y condiciones laborales.
Asi también calidad en el trabajo, orientacion de resultados y proactividad; en
el aspecto metodologico, se abordara a identificar los resultados de los
objetivos mediante un estudio de paradigma cuantitativo tipo descriptivo de
disefio de investigacion correlacional y no-experimental-corte transeccional;
en el aspecto practico, se dara mayor relevancia ya que es un aporte a la
sociedad como también apoyo para futuras investigaciones, donde se va
optimizar la relacion de ambas variables en relacién al Cumplimiento de las

metas en el municipio de Independencia Huaraz 2021.

En este estudio se plantea el Objetivo General: determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021. Objetivos especificos: Determinar la relacién que existe entre la
realizacion personal y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021,
determinar la relacion que existe entre el involucramiento laboral y el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021, determinar la relacién que existe
entre la supervision y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021,
determinar la relacion que existe entre la comunicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021 y determinar la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021.
Segun Arias (2020), la hipétesis de investigacion es posible de formularse a
manera de probabilidades de caracter afirmativo, en las formulaciones de las
hipotesis se deben considerar que se alinee al problema general y se debe

responder a través del planteamiento de las hipotesis. Por tanto, el presente
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trabajo de investigacion plantea como hipotesis de investigacion H1: Existe
una relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021 y la HO: No existe una relacion positiva entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021.
y como hipétesis especificas: Existe una relacién positiva entre la realizacion
personal y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021, existe una relacién
positiva entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021, existe una relacion positiva entre la supervision y el desempeiio
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021, existe una relacidn positiva entre la
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2021 y existe una relacion
positiva entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021.



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes o estudios previos, se tienen a nivel internacional.

Brito, Pitre y Cardona (2020), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio del personal en una empresa
de servicio” cuyo objetivo fue distinguir como el clima Organizacional y su
influencia en el Desempefio Laboral inciden en el ejercicio de los participantes
en la compafia analizada. Para lo cual utilizaron la metodologia de nivel
correlacional, para ello la poblacién quedo6 formada por 90 participantes, del
cual 75 son activos y 16 administradores, para los cuales las pruebas
condujeron a 63 y 15 individualmente, dicha prueba fue contada considerando
un margen de error 5% y un nivel de confiabilidad del 95%. A solicitud se
recopilo las importantes contribuciones de la entidad en aspecto de clima
organizacional. En seguida se emples una pesquisa asentada en las variables
seflaladas y subsiguientemente se hizo el estudio de relacién, el cual
establece el vinculo de las variables antes mencionadas. Finalmente se
concluye la unificacién de las variables observacion, busqueda y liderazgo, es
definitiva para que se genere un clima organizacional apropiado. Esto a la vez,

va a influir en el ejercicio y el logro de los propdsitos de la organizacion.

Asimismo, a Lapo y Bustamante (2018), en su pesquisa titulada “Incidencia
del Clima Organizacional y de las Actitudes Laborales en el Comportamiento
Prosocial de los Profesionales de la Salud del Guayas Ecuador” su propdésito
fue establecer la repercusion del clima organizacional y la actitud laboral sobre
la conducta prosocial, en el entorno del profesional del sector de la salud de
la provincia del Guayas. Investigacion de enfoque cuantitativo y transversal,
para precisar la dimension de la muestra se estudiaron las peculiaridades de
los instrumentos. Se empled la técnica de encuesta aplicada a una muestra al
azar de 583 empleados de hospitales. Se ejecutaron examenes de elemento
experimental, se creo la incidencia por medio de la ecuacion estructural y se
ratificaron los vinculos por medio del examen de Unico mediador. Se concluye:
en primera linea muestran que el clima organizacional incurre directamente
sobre la variable mediadora posturas profesionales y ésta directamente sobre
la conducta prosocial. También, se determina la existencia de un resultado

trasversal del clima organizacional sobre la conducta social. El estudio de
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Gnico mediador ratifica que cualidades profesionales proceden como
mediador en el vinculo del clima organizacional en relacion de la conducta

prosocial.

Por su parte, Mejillon Mejillon (2018), en su tesis titulada “Analisis del clima
organizacional y su influencia en el desempefio del talento humano del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social del Cantén La Libertad - 2017” tuvo
como objetivo estudiar los elementos que influyen en el desempefio laboral
de dicha institucién. La metodologia empleada es aplicada, con investigacion
exploratoria de tipo mixta. Para obtener de informacién manejo entrevistas y
encuestas. Teniendo como resultado del 33,4% de encuestados, estan de
acuerdo que el limitado comparierismo repercute el clima organizacional del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el 30% por el contrario esta en
descuerdo, mientras que el 23,2% expresa estar totalmente de acuerdo. El
compafierismo es importante dentro de la institucion, por lo que los usuarios
consideran que en realidad su carencia afecta al clima organizacional, ya que
es uno de los factores motivacionales que mayormente impulsa al personal a

sentirse parte de la misma.

Del mismo modo a Montoya Caceres, Bermudez Jara, Bello Escamilla, Burgos
Rios y Fuentealba Sandoval (2017), en su desarrollo de investigacion titulado
“Satisfaccion Laboral y su Relaciéon con el Clima Organizacional en
funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”, cuyo objeto fue establecer
el vinculo entre la variable de satisfaccién laboral y la variable de clima
organizacional de educadores y funcionarios de la mencionada universidad.
El Método de andlisis fue cuantitativo, correlacional, para ello se manejé una
poblacién de 166 trabajadores, para quienes se empled el Cuestionario
propuesto para la Satisfaccion Laboral S20/23 y para el Clima Organizacional
un cuestionario. Finalmente se concluyé que la impresion de un clima
organizacional alto se va a asociar a un mayor nivel de complacencia

profesional de educadores y funcionarios.

A nivel nacional se tiene a Pinedo et al. (2020), en su tesis titulada “El clima

laboral y su relacién en el desempefio laboral de los trabajadores de la
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compariia Ferretera QUIZUD E.I.R.L Moyobamba, 2020” cuyo estudio asumio
como proposito determinar el vinculo que hay entre la variable clima laboral y
variable desempefo laboral en la Empresa Ferretera QUIZUD EIRL-
Moyobamba 2020. Se laboro con el método y disefio de investigacion
correlacional. Para el cual se empled y aprobd los instrumentos de cada una
de las variables, se usé a 20 empleados dentro de las cuales se encuentran
las areas de administracion, atencion y ventas, caja, almacén, planchado,
carga y transporte, entre ellos varones y mujeres; con situacion laboral de
modalidad Cas y modalidad contratados, por tipo de cargo y tiempo de
prestacion. En total fueron valorados con un nivel del clima laboral de estilo
Likert y un cuestionario para desempefio laboral. Se concluyé que existe
vinculo directo de la variable clima con la variable denominada desempefio
laboral de los empleados de la compafia Ferretera QUIZUD E.LR.L. —
Moyobamba, 2020.

Igualmente, a Diaz (2020), en su tesis titulada “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de la empresa servicios generales ESIEL
SAC. Huéanuco, 20207, asumié como objetivo de investigacion establecer si el
clima organizacional ayuda en el desenvolvimiento laboral en la compafiia en
mencion. Clase de estudios cuantitativos a nivel descriptivo, donde se empled
un boceto de estudios descriptivos — correlacional, la poblacion de
investigacion, estaba formada por 14 trabajadores que laboraban en dicha
compafia. Para recoger datos se utiliz6 12 preguntas a través de la técnica
de encuesta, la cual aborda el estudio dimensiones que son: trabajo grupal,
relaciones interpersonales, Comunicacion, trabajo individual, entorno fisico y
compromiso laboral. En el resultado se evidencia las relaciones de dominios
gue existen entre la variable desempefio laboral y la variable clima
organizacional de los colaboradores de la compafiia antes mencionada, en
tanto la hipétesis planteada se pudo confirmar por intermedio del estadistico
del Chi Cuadrado de Pearson. Finalmente concluye que se demostr6 que el
clima organizacional ayuda en el trabajo laboral de la compafiia Servicios

Generales.
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También, a Valderrama (2019), en su tesis titulada “El clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Sanagoran — 2077” cuyo objetivo fue establecer de
qué forma ayuda la variable clima organizacional en el trabajo de los
colaboradores administrativos de la Comuna Sanagoran - 2017. Los tipos de
estudios fueron no experimentales, disefios correlacionales causales,
transversales. La localidad estuvo conformada por personal administrativo
que fueron 70, se considera modelo universal por ser ciudad pequeia, como
herramienta se usaron dos cuestionarios. En conclusién: que la influencia del
clima organizacional es directa baja y muy significativa en el desempefio
laboral del talento humano administrativo de la Comuna Sanagoran, con

Estadistica Spearman, r=0,352 (directa baja), con un p=0.003.

Luego, se tiene a Laurente y Soto (2017), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la municipalidad distrital de Yauli — Huancavelica, periodo 2015” tuvo como
objetivo establecer el vinculo del desempefio laboral y del clima
organizacional en los colaboradores de la comuna Yauli. Como metodologia
utilizé el método cientifico el deductivo; la poblacién comprendié asumiendo
como referencia a los 55 empleados administrativos que trabajan en la
comuna Yauli. El muestreo fue no probabilistico de tipo intencional. Para la
recopilacion de informes, se emple6 el cuestionario de la encuesta, con
confiabilidad por el estadistico alfa de Cronbach del 77% y 76%. Concluyendo
gue el clima organizacional se complementa de manera positiva y trasciende

en el desempefio laboral, con intensidad de r=78% y p.=0,0.

A nivel local, Aguilar (2020), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral del personal asistencial, Centro de Salud Palmira, Huaraz,
2018”, donde plante6 como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal asistencial en dicho
centro de salud. La metodologia empleada en la investigacién fue de tipo
aplicada, cuantitativo, correlacional, de disefio no experimental, transversal -
para la poblacion de 45 colaboradores del personal asistencial. Para tener la

informacion utilizaron la encuesta, y como instrumento el cuestionario.
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Concluyendo que, el clima organizacional repercute de forma directa y
significativa en el desemperio laboral del personal asistencial; pues gran parte
de los encuestados refirieron que el clima organizacional influye en ciertas

ocasiones en el desempefio laboral.

También a Livias (2019), en su tesis denominada “Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Acochaca, provincia de Asuncion, departamento de Ancash, 2019”, quien
planteé como proposito establecer la relacion entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral de dichos trabajadores, la metodologia del estudio fue
de tipo cuantitativo, descriptivo correlacional. La poblacion fue considerada 25
colaboradores de la comuna; a quienes se les aplicé el cuestionario,
considerando 14 y 13 items respectivamente, el mencionado cuestionario
presentd confiabilidad en razén que, por intermedio de coeficiente de Alfa de
Cronbach, se obtuvo 0.788 para primera variable mencionada en este estudio
y 0.816 para la segunda variable en estudio. Para la prueba estadistica se
empled el Rho de Spearman. Llegando a la conclusién que existe una
significativa relacion directa entre ambas variables de estudio, siendo el valor

del coeficiente de correlacion p=0,616 con p=0,001.

Por su parte Moreno (2018), en su desarrollo de investigacion “Clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de telefonia mdévil
Bitel — Huaraz - 2016”, donde propuso establecer el nivel de correlacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral; asi también,
permitié conocer el nivel de desempefio laboral de los colaborados en base a
tres dimensiones: la motivacion, el reconocimiento de logros y la
responsabilidad. Se aplic6 como técnica la encuesta a los 52 trabajadores
entre hombres y mujeres de la telefonia movil Bitel, los mismos que laboraron
en dicha institucion durante el periodo 2016. Llegando a la conclusion que, el
estadistico t¢=5.937 (publico interno) esta en la regién de rechazo de la
Hipotesis nula (Ho), es decir existe un nivel alto de correlacion entre el clima
organizacional y la motivacién en los colaboradores de telefonia movil Bitel,

Huaraz — 2016, con una confianza de 95%; por lo tanto, existe un nivel de
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correlacion alto entre dichas variables del estudio, cumpliéndose asi la

hipotesis especifica 1 de la investigacion.

Bases Tedricas: Clima Organizacional, para Denison (1996) citado por
Yong Li, Hui Huang, & Yi-Yi Chen (2020), el ambiente de las organizaciones
es denominado como “una situacion y sus vinculos a los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de los miembros de la organizacién”, o cdmo

los trabajadores ven su entorno laboral.

Por su parte Hye-Yoon Ryu, Dae-Sung Hyun, Da-Yee Jeung, Chang-Soo Kim,
& Sei-Jin Chan (2020), manifiesta que dicho concepto del ambiente de la
organizacion fue bastante debatido. Como "la conciencia de los miembros de
la organizacion sobre el estado y la situacion de la organizacion”. Es de
significativa importancia en las conductas de las personas que conforman, el
nivel de estimulacion y responsabilidad a nivel de organizacion, el sentido de
amistad y cooperacién entre los trabajadores puede mejorar la situaciéon
negativa, como la carencia de conformidad en lo emocional o la discrepancia.
Estos sucesos negativos pueden ocasionar peligro de propdsito en la

rentabilidad.

Segun Pefia, Diaz y Carrillo (2015), citado por Merifio Cordoba, Chirinos
Araque, y Martinez de Merifio (2018), sefialan que el clima organizacional en
nuestros tiempos es de mucha utilidad para los emprendimientos, empresas
familiares, PyMEs o microempresas, por su implicancia en los procesos
establecidos en las organizaciones y aspectos psicoldgicos, como la toma de
decisiones, la comunicacién, la solucion de problemas, la motivaciéon, el
aprendizaje y su efecto en la eficiencia de la organizacion y en la satisfaccion
de sus integrantes. Motivo por el cual, es importante que estas se hallen en
optimas condiciones desde el interior, en donde exista satisfaccion de su

personal, de manera que influya en la productividad.

Por otro lado, Charry Condor (2018), menciona que la baja percepcion del
clima organizacional en las instituciones publicas se viene dando por la

ausencia de un programa disefiado de incentivos, por la inequidad
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remunerativa, dificultad para ser promovido, falta de liderazgo, deficientes
condiciones laborales referidos al espacio laboral como el orden y limpieza
del ambiente, ubicacion, seguridad y salud en el trabajo. De igual forma por
las malas relaciones humanas entre integrantes de la organizacion, deficiente
trabajo en equipo por falta de la gestion y alta rotacion; todo ello traducido en

ineficiencia y baja productividad.

Para Jung Dos Santos & Sangama Paranhos (2017), en su articulo “Family
Health Teams workers in Rio de Janeiro: leadership aspects in a study on
organizational climate”, refiere que el clima organizacional se entiende como
la percepcién formal o informal de las politicas, acciones, préacticas y
procedimientos organizacionales, y es un factor de influencia en la eficiencia
de los resultados, asi como en el comportamiento de los integrantes

(personas) que constituyen parte de una organizacion.

Dimensiones De Clima Organizacional: Realizacién Personal, en palabras
del autor Barajas (2020), las realizaciones personales son procesos de
descubrimiento interior y personal, sin importar cuales sean las destrezas,
siempre y cuando los deseos de crecer que se vayan a tener sean claros, se
puede conseguir el progreso del potencial. Es la cumbre de la satisfaccién de
la necesidad humana, de la necesidad psicoloégica mas eminente del ser
humano. Ademéas, Abraham Maslow, profesional en psicologia humanista,
precisa que la realizaciébn personal o autorrealizacion es una necesidad
elemental del ser humano, y este motiva el proceder de cada individuo, y
cuando se logra, se siente el bienestar, la armonia y felicidad, acrecentando

el nivel de autoestima.

Celis Maya (2018), refiere que la realizacion personal se logra cuando se tiene
conciencia de las capacidades y se desarrolla el maximo potencial como
persona, convirtiéndose en la mejor version de si mismo. Asi que sentirse
realizado es la derivacion de haber llevado a cabo las cosas de la mejor
manera posible. En este contexto no se habla de ser la mejor persona del

mundo, o el mejor trabajador, empresario, deportista 0 empleado sino en
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convertirte en el mejor «tU» posible, segun tus capacidades, tus habilidades y

tus talentos.

Competencia Emocional, se centra en el desarrollo de la conciencia y
capacidad para gestionar y controlar sus propias emociones y sentimientos,
la motivaciéon para enfrentar dicho proceso, asi como las relaciones
interpersonales con los demas (Soriano y Osorio 2008), citado por, (Pegalajar
Palomino, 2017).

Involucramiento Laboral, el vocablo involucramiento laboral tiene un
significado mas vasto y profundo, segun es el grado de individualizacién
psicoldgica del individuo con su labor, en que un individuo esta preocupado y
dedicado a su trabajo presente. Muestra la intervencion de la mano de obra
que mejora el clima donde se trabaja, eficacia de los productos, la
productividad de equipo y la capacidad de competencia de la compafiia,
(Parraguez Sanchez, 2019).

El autor Lodahl y Kejnar (1965), citado por, Flores Figueroa (2017), define al
involucramiento laboral como el “grado en que una persona se identifica

psicologicamente con su trabajo”.

De esta manera, Suk, Pack y Tae Park (2015) citado por Zepeda, Delgado,
Karas y Soto (2016), delimitan al involucramiento laboral como una uniéon a la
labor individual o de conjuntos, es una solucién que tiene efectos en la
identidad de una organizacion fundada en un sentido de responsabilidad y
pertenencia. El involucramiento laboral puede favorecer a trabajadores y
empresas con mas independencia y colaboracion en toma de las decisiones,
conlleva al interés por la labor y optimiza la satisfaccion de la empresa. Las
capacidades de implicar al empleado para la toma de decisiones en la

institucion consideran que es el factor clave para lograr el éxito de la misma.

En este contexto tambien es necesario considerar que la satisfaccion laboral
como también satisfaccion de la vida, son considerados como la actitud cuya

medicion es propenso a la varianza del método comun. La satisfaccion laboral
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hace referencia a los sentimientos positivos de las personas hacia el trabajo,
base en la valoracion de sus caracteristicas (Locke,1969). Por otro lado la
satisfaccion de la vida se concibe como la valoracion global de la calidad de
vida de una persona (Espinilla y Johnson,1978), citados por, Cernas Ortiz &
Ledn Cézares (2017).

Supervision, la OIT citado por Mendizdbal (2019), establece que la
supervision del trabajo es parte de la funcion puablica, es la administracion del
trabajo el cual prevé el acatamiento de las leyes laborales en el area de
trabajo. El rol primordial es hacer entender a los interlocutores sociales que
es necesario cumplir con la legislacion en el area de desemperio laboral y del
interés mutuo para que asi sea, por medio de medidas preventivas,

pedagdgicas y, de resultar necesario, correctivas.

Otra definicion como Fernandez (2004), citado por Aranda Blas y Galvez
Rojas (2018), sefialan que, la supervision es el conjunto de actividades
metodicos que abarca el control, seguimiento y evaluacion de caracteres
administrativos que ejecuta un individuo con la finalidad de conseguir una
respuesta positiva en la otra persona para alcanzar mejoras en su
rendimiento profesional, desarrollar su competencia y certificar la calidad de

atencion en el trabajo asignado, relacionado al ejercicio profesional.

Comunicacién, para el autor Buarqour (2019), la comunicacién humana es
considerado en nuestra sociedad como un proceso de interaccion social. La
cual resulta esencial en nuestra vida cotidiana. Es un proceso en el que se da
la creacion, el intercambio de ideas, la informacion, las opiniones, los hechos,
sentimientos y las experiencias entre el remitente y el receptor. La
comunicacidn es necesaria para la existencia y supervivencia de los
individuos, conjuntos, sociedades y estados. El lenguaje es la herramienta de
comunicacién mas habitual. De vital importancia, que ayuda a crear puentes
de relaciones. Simultdneamente, el lenguaje opera como un destructor de
puentes en las relaciones humanas, ya que aparta a los individuos nos de
otros. El idioma continda siendo una de las barreras para transmitir nuestros

comunicados a los seres en era de la comunicacion y la globalizacion.
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El autor Lasso (2019), menciona que la comunicacion muestra las realidades
de las colectividades, no el pensamiento individual, mas bien de toda una
comunidad, por ello, es fundamental que sean las comunidades las que se
apropien de la mismas, con la compafia de un experto como es el profesional
social y, en esa disposicion, es significativo que desde el trabajo colectivo se
empiece a integrar a las formaciones y a las praxis profesionales, pues
ameritan apreciar estrategias innovadoras que conlleven a la acciéon de los
individuos, encuadradas en proposiciones de alternativas creadoras,
inventivas, criticas y reflexivas. Es consecuencia de la labor colectiva que

nace de la propia dinamica de la vida en sociedad.

También Charry Condor (2018), refiere que la comunicaciéon interna es
considerada como un instrumento estratégico fundamental en el ambito social
y las instituciones, en razén que permite la trasmision correcta de la
informacion los objetivos y valores estratégicos a los colaboradores, que son
la base de la organizacion. Ello crea una cultura de empoderamiento, fidelidad
y sentido de pertenencia. Por lo que, para el sector publico es un reto enorme,
pero no imposible, por lo que optimar la gestion de la comunicacion en una
organizacion en base a buen clima laboral permite retener y desarrollar su
talento para contribuir en el logro de los objetivos institucionales. Todas estas
acciones resultaran en el buen servicio brindado al publico interno, asi como

al publico externo.

Por su parte, Callanan y Solis (2019), en su articulo “Generic language in
scientific communication”, refiere que el uso de un lenguaje genérico es
especialmente problematico si los autores generalizan en exceso a partir de
muestras pequefias o poco representativas (por ejemplo, exclusivamente
occidentales, de clase media). Presentamos 4 estudios que examinan el uso
y las implicaciones del lenguaje genérico en articulos de investigacion en

psicologia.
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Condiciones Laborales, los autores Sebastizagal, Astete Cornejo, y
Benavides (2020), manifiestan que, en el desempefio de su labor, los
empleados se exponen a condiciones que afectan la salud, positivamente o
contra viniente. Pues, estas condiciones implican las caracteristicas de la
organizacion del trabajo, los ambientes y su entorno perteneciente, que
pueden ser estimados como factores de riesgo fisico, psicosocial, quimico,
mecdénico, locativo, entre otros. Por ende, se instauran condiciones de salud
y seguridad para la labor, que guardan relacion con la ejecucion de medidas
de seguridad que permitan reducir y/o eliminar el riesgo de contraer dafios o
lesiones en el cuerpo, o dafios materiales con maquinas, equipos o por la
infraestructura de las empresas. Ademas, implican la misién de la salud de los
empleados, asi como recursos y actividades preventivas dentro de las

empresas.

Toda condicién laboral cubre una diversidad de aspectos y problemas,
empezando por la jornada laboral (horas trabajadas, descanso y horario)
luego se considera las remuneraciones, asimismo, la condicion fisica y la
demanda mental que se requieren para ejecutar las tareas. Mejorar los
ambientes en las empresas constituye una de las tareas pendientes para la
OIT (Organizacion Internacional de Trabajo). Se sefiala: «Al conocer de la
existencia de condiciones laborales que representan enormes niveles de
injusticias, miserias y privaciones para un enorme porcentaje de trabajadores
en el mundo, se sabe que los descontentos causados constituyen un riesgo
para mantener al universo en armonia y en paz; y fundamentando la urgencia
de que se mejoren esta situaciones (...)» No obstante que se han dado
mejoras en las remuneraciones en muchas naciones, un enorme porcentaje
de trabajadores tienen remuneraciones muy bajas y obviamente no pueden
atender las necesidades fisiologicas basicas. Asimismo, en muchas naciones
existe una disminucion en la jornada laboral, pero todavia estos cambios que
suelen estar acompanados por incertidumbres que debilitan la estabilidad
laboral y plantean ciertos conflictos para armonizar el trabajo y la familia. En
este sentido toda condicion laboral peligrosa o antihigiénicas tienen que ser
eliminadas en un mundo de alta industrializacion, lamentablemente se

encuentra con relativa frecuencia en las naciones desarrolladas, (OIT, 2016).
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Bases Tedricas: Desempefio Laboral, segun Whetten y Cameron (2011),
citado por Cubillos, Velasquez y Reyes (2014), el desempefio laboral
representa habilidades e incentivos (esfuerzos), en el que las destrezas estan
compuestas por incrementar las aptitudes, entrenamientos y recursos y las
motivaciones, por los esfuerzos y los compromisos. Con estas premisas, se
identifican que los desempefios laborales estan condicionados por elementos
complementarios, y las empresas tienen que reparar en las habilidades al
momento de seleccionar a los trabajadores, por lo que resulta indispensable
hacer evaluaciones periddicas del desempefio del personal a fin de equilibrar

las destrezas y la motivacion.

Por otro lado, Diaz Ledesma, Gutiérrez Crespo, y Amancio Castro (2017),
refieren que, la evaluacion del desempefio es uno de los mas importantes
indicadores que se emplea para medir los resultados organizacionales. En
esencia se percibe que el ausentismo laboral se ubica vinculado con el
desemperio laboral, encontrando una relacibn moderada a baja intensidad
entre los condicionantes del ausentismo y las dimensiones del desempefio
laboral, por lo cual se requiere un abordaje integral, con la finalidad de
garantizar la calidad de atencién que se brinda en las instituciones.

Dimensiones del Desempefio Laboral: Calidad en el Trabajo, la definicién
se traduce en la dinamica de los comportamientos humanos como un
constructo en permanente realizacion y mejora. Luego de los afios de los 90
es que este tema captdé mayor atencion en el mundo de los negocios,
vinculados al impacto generado por un profundo cambio ocurrido en las
economias mundiales, gracias al proceso de reestructuraciones productivas
de las tareas y a la nueva configuracion de la organizacion de las labores
humanas. Se incrementd en las teorias las investigaciones respecto a la
correlacion entre el bienestar de la sociedad y las actividades productivas del
hombre, que confluyeron en las premisas de que los trabajadores satisfechos
y saludables son mas productivos y felices. Frente a lo importante y lo
complejo de los temas, se registran el aparecimiento de buenas y novedosas

teorias a todo nivel, fundamentadas en investigaciones interesadas en su
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abordaje desde la dptica de la salud ocupacional en un contexto productivo,
(Alves, 2013).

Igualmente Baitul (2012) como lo cité Cruz (2018), en relacion a calidad de
vida laboral (CVL) se fundamenta en las percepciones que tienen los
trabajadores de las empresas respeto a los niveles de satisfaccion o in
satisfaccion relacionadas a los medios ambientales en los que trabajan, esto
trae a colacion la evaluacion de los niveles de bienestar y lograr desarrollar
las condiciones que se reflejan en el Talento humano, las mismas que cuando
son nada propicias, por lo general, impactan en el eficiente funcionamiento de
las organizaciones. Por lo que la calidad de vida en el trabajo constituye un
elemento de alta complejidad y que se puede estudiar realizando una
comparacion estadistica, correlacional e investigaciones cualitativas. No
obstante, que la calidad de vida laboral (CVL) se ha incrementado a partir de
su inicio, aln permanecen en cierto nivel de relativa confusion, especialmente

en la gerencia de algunas organizaciones.

Asimismo, Abbas, Maia de Vasconcelos & Ramos (2016), mencionan que la
calidad en el trabajo esta asociada a la satisfaccion del individuo en relacion
consigo mismo, su familia, vida social, religion y trabajo. Dentro de este
aspecto, se destaca el rol relevante de las labores en la vida de la poblacion
y puede ser visto como un elemento inseparable de la vida humana, ya que
viven en organizaciones productivas durante una parte sustancial de su

existencia.

Vidal Blanco , Oliver, Galiana, & Sansé (2019), en el articulo “Quality of work
life and self-care in nursing staff with high emotional demand”, sefialan que los
factores organizativos para la calidad laboral se expresan como barrera para
el autocuidado, y la actividad asistencial. Lo que mas afecta para lograr una
estimacion de la calidad de vida laboral, son el tipo de jornada laboral que
realizan los trabajadores y el horario de trabajo disefiado como turnos
rotatorios y guardias. En este contexto existentes dimensiones que pueden

minimizar los efectos negativos como fisica, psiquicay social del autocuidado.
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Orientacion a Resultados, Orientarse a los resultados constituye uno de los
modelos dinAmicos que busca conseguir los objetivos establecidos por la
empresay se refleja en la parte filosoéfica de la institucion como Misién, Visién
y valores organizacionales; integra la afirmacién de las metas particulares de

los integrantes de la empresa, (Romero Gudifio & Bolafios Cardenas, 2017).

Proactividad, De acuerdo a Bateman y Crant (1993), citado por Lépez
(2016), ser proactivo requiere ser capaces de transformar el estado
situacional, proponer nuevas innovaciones, propiciar un cambio constructivo,
promover nuevos escenarios. Toda persona proactiva es aquella que toma el
control, tiene iniciativa, es decidida, firme y consistente; la persona proactiva
establece una estrategia y se anticipa a tener que reaccionar frente a los

cambios en el contexto empresarial.

Asimismo, Aragon, Iturrioz & Narvaiza (2017), mencionan que la
Responsabilidades Sociales Proactivas (RSP) juegan un rol importante para
poder construir las ventajas competitivas y en el éxito organizacional de toda
institucion, sustentada en un principio cooperativo. Conseguir desarrollar las

RSP es fundamentalmente dificil, sobre todo en contextos recesivos.

Marco conceptual se refiere a las definiciones y conceptos que son usados en
la investigacion. Entre los principales se mencionan: Acuerdos Yy
compromisos, se trata de asuntos de sefialada importancia en la mayoria de
las organizaciones, porque reflejan los niveles de lealtad y compromiso del
personal con la empresa. Conjuntamente, propicia que se identifiquen con los
objetivos y valores de los trabajadores con las metas organizacionales, esto
se refleja entre ellos, logra colocar los objetivos individuales con los de la
organizacion, (Hurtado-Arrieta, 2017). Desarrollo Personal, es un factor que
no debe de dejarse de lado exclusivamente a la responsabilidad de terceros,
sino que debe de tomarse como una politica y alinear lineamientos y
estrategias en favor a su desarrollo ya que permite el aprovechamiento de las
capacidades potenciales de los trabajadores y acrecentar las destrezas para
poder adaptarse al cambio y situaciones que afecten su existencia, (Aron &

Milicic, 2020). Elementos Psicosociales, los elementos del trabajo representan
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a los contextos situacionales del trabajo que en algunas oportunidades
pueden ser de efecto positivo 0 negativo, estos son de amplia gama y su
codificacion y colocacion dependen de los enfoques elegidos. En tanto cada
condicibn sea adecuada, facilita la tarea, desarrolla las capacidades
personales en las labores y tiene como efecto altos niveles de satisfaccion en
la empresa, mayor productividad y de un mejor estado motivacional, en eta
situaciéon el personal logra alcanzar mayores experiencias y competencias
profesionales, (Moreno Correa, 2018). Asimismo, La Exigencia, ha sido
definida como la necesidad especifica que requieren los procesos laborales a
los empleados como producto de toda actividad desarrollada y se asocian a
competencias o habilidades de tipo relacion, estratégico y metacognitivo,
(Renteria-Pérez & Malvezzi, 2018). Flexibilidad, ser flexible se relaciona con
las necesidades de las empresas modernas de disponer de trabajadores con
la capacidad de adaptacion a los cambios en las preferencias que se reflejan
en la demanda, e intervienen positiva e indirectamente en procurar en mejorar
la calidad, la productividad y del producto final (sea esto un bien o servicio),
estos ideales estan contenido en lo que se denomina la nueva ola gerencial,
(Aranciba Fernandez, 2014). La Planificacion es la fase en la que se definen
los objetivos y las metas, de acuerdo a los plazos se sefalan en el largo,
medio y corto plazo, asimismo, se definen las tacticas, que representan la
manera como se va a lograr las metas, asimismo se consideran todos los
medios y recursos necesarios para tal fin; la manera en las que se van a
conseguir, como se van a implementar estas estrategias y en conclusion la
manera de evaluar el resultado obtenido, (Garcia, 2017). Profesionalismo,
cuando se percibe una remuneracion de tipo econdmico, a cambio de esta el
profesional estd comprometido y obligado a la realizacion de un buen trabajo
a un buen desempefio de su actividad. En oposicién, los aficionados
desempeiian actividades sin compromiso, pero, no estan obligados cuando
no tienen una buena remuneracion. Probablemente se deba a una formacion
académica deficiente o inconclusa, a falta de experiencias, los aficionados no
logran buenos comparados por los profesionales, que deben ser expertos
tematicamente, (Aguila, 2015). Satisfaccion Al Usuario, satisfacer al usuario
significar complacer un deseo, debe entenderse como las acciones realizadas

con la finalidad de complacer las exigencias o simplemente una necesidad,
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darle sentido a los términos establece la esencia u ontologia de los negocios,
gue es atender los deseos de los clientes o usuarios, (Castafieda Deroncelé,
2017). Trabajo bajo presion, se debe entender como la capacidad de realizar
actividades en contextos hostiles, con urgencias o de sobre carga de trabajos,
pero sin bajar la eficiencia. Existen una serie de actividades actualmente que
exigen realizar tareas bajo presion, esto se verifica al leer los avisos de
empleos, (Londofio Ramirez, 2020). Finalmente, Valores Eticos, los valores
éticos reflejan el comportamiento humano, y representan lo esencial, lo que
da sentido a nuestra existencia, lo que nos exige al limite, lo que nos motiva,
es producto de un aprendizaje colectivo, concepcion compartida (ética) de lo
ideal; son los valores que afirman el comportamiento y las normas de convivir

entre ciudadanos, (Cuadros Garcia, 2017).
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[l.LMETODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacién es de clase descriptiva ya que segan CONCYTEC (2018),
basandose en el afianzamiento y busqueda de conocimiento se soluciona un
problema, del cual se obtiene una respuesta enriqueciendo el tema de estudio,
asi mismo el estudio es considerado de tipo aplicado, debido a que tuvo como
finalidad la resolucién de una problemética concreta y practica de un grupo
social, o de las organizaciones, pues se respalda en la investigacion de tipo
basico para resolverlo. Esta investigacion contribuye con el conocimiento
tedrico necesario en resolver algun problema y/o optimizar la calidad de vida

en una determinada poblacion.

Disefio de Investigacion

En relacion al disefio, este estudio corresponde al disefio No experimental,
que son disefios en los que no se manipulé adrede la variable investigada, y
solo se las estudia en su ambiente natural; asimismo, fue de estudio
transeccional, ya que la informacion fue recopilada en un solo momento en el

tiempo. (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Nivel de Investigacion
La presente investigacion fue de nivel correlacional, en razén que se examiné
el vinculo que existe entre las variables en estudio, en un solo periodo de

tiempo (Hernandez Sampieri et al., 2014).
Esquema del nivel de investigacion:
Ovl
" < |
Ov2
Donde:
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M : Muestra
Ov1l : Variable Clima Organizacional
Ov2 : Variable Desempefio Laboral

r : Relacién entre variables

Enfoque

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, para este tipo de investigacion
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), manifiestan que las investigaciones
cuantitativos usan la recopilacion de datos, se sustentan en realizar
mediciones numéricas y analizar estadisticamente las variables, con el
objetivo de determinar modelos conductuales y comprobar los planteamientos
tedricos. Asi mismo la investigacion cuantitativa asume una realidad objetiva,
para cuyo estudio es una condicion fundamental la separacion de quien

investiga respecto al objeto de estudio, (CienciaAmérica, 2020).

3.2Variables y Operacionalizacion

Variable Independiente: Clima Organizacional

Definicion Conceptual: se entiende por cada una de la percepcion
compartida por los trabajadores a propdsito de su ambiente interno de trabajo,
que son construidas a partir del significado que otorgan ellos a sus
experiencias laborales, las cuales influyen en la conducta de los trabajadores,
en su desempefio y, por ende, en la produccién organizacional, asi como en
los lazos de compromiso afectivo con su organizacion, (Pedraza Melo, 2018).
Definicién Operacional: Se mide mediante las respuestas obtenidas al
aplicar el cuestionario sobre el Clima Organizacional a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia (MDI) en los

niveles siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca.

Dimensiones E Indicadores:

Realizacion Personal: Desarrollo Particular y Desarrollo profesional
Involucramiento Laboral: Responsabilidades frente a la municipalidad e
Identificarse con la organizacion

Supervision: Apoyar las actividades y la buena marcha

Comunicacion: Comunicacion fluida y Claridad en los mensajes
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Condiciones Laborales: Factor Material, Elemento Psicosocial, Elemento
Econdmico.

Escala De Medicién: Nominal.

Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicion Conceptual: Hace referencia a la manera en la que los
trabajadores realizan sus actividades y cumplen sus funciones. Se sustenta
en los incentivos que son los que les permiten el desarrollo de actividades y
gue las organizaciones sean exitosas, en este intento los recursos humanos
se consideran como uno de los factores determinantes para buenos
desempefios, las supervisiones, orientaciones y dirigir las labores, (Mamani
Avendafo & Céceres Lépez, 2019).

Definicion Operacional: Se mide mediante las respuestas obtenidas al
aplicar el cuestionario sobre el Desempefio Laboral a los trabajadores
administrativos MDI en los niveles siempre, casi siempre, a veces, casi nunca

y nunca.

Dimensiones e Indicadores:

Calidad En El Trabajo: Valory ética. Profesionalismos. Satisfacciones de los
Usuarios. Utilizar recursos. Metas Establecidas. Tiempos. Supervisiones
rutinarias.

Orientacion A Resultados: Tareas cumplidas. Cumplir la Meta. Exigencias.
Planificar actividades. Trabajar bajo presion.

Proactividad: Responsables de logros y derrotas. Flexibles. Acuerdo y
compromiso. Procedimiento. Esfuerzos extras. Exponer.

Escala De Medicién: Nominal

3.3Poblacion, Muestra 'y Muestreo
Poblacion
Representados por conjuntos de elemento que tienen las mismas
peculiaridades y de la cual se sacaran datos para lograr el objetivo planteado
en el estudio; en esta investigacion se considera como poblacion a 149

trabajadores administrativos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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representan a todos los asuntos que se ajustan con explicitos detalles, sobre

los que se intenta generar los resultados (p. 174).

Criterios de Inclusidon: Solo se ha considerado a los trabajadores que
realizan actividades administrativas.

Criterios De Exclusion: No se considera a obreros, trabajadores de parques,
limpieza etc.; por desconocer las actividades administrativas y por su nivel

educacional.

Muestra: Es un sub conjunto poblacional, que tiene la misma caracteristica
y que representa a la poblacion, ha quedado establecida en 108 empleados
de administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia (MDI),
Fernandez y Baptista (2014) sefalan que constituye un sub grupo de la
poblacién de estudio, de quienes se recopilaran los datos y debe delimitarse
con especificacion para hallar los datos correctos (p. 187). y se ha obtenido
con la siguiente férmula para poblaciones finitas:

n= Z°p*qN
E2(N-1)+Z%p*q

Dénde:

n = muestra

Z = 1.96 valor de la distribucién normal

N = Poblacién de trabajadores administrativos de la MDI.
E = 5% de error de tolerancia

p=05

g =0,5.

Remplazando los valores, la muestra definitiva quedo establecida de la

siguiente manera:

n= 1.962 (0.5*0.5) 149
0.052 (149 -1) + 1.962 (0.5*0.5)
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n= 108 trabajadores administrativos.

Muestreo: La técnica estadistica utilizada para determinar la muestra fue el
muestreo probabilistico, es decir el tipo de muestreo en el que todas las
unidades de informacion tienen la misma probabilidad de ser seleccionada
como unidades de informacion.

Unidad De Analisis: Los trabajadores administrativos de la MDI.

3.4Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas: Se utilizd la encuesta para la recopilacion de los datos.
Instrumentos: Como corresponde a la técnica establecida, se utilizd los
cuestionarios en la recopilacion de los datos. Un instrumento para medir cada
una de las variables en investigacion, ambos instrumentos van a ser
construidos por el investigador.

Validez y Confiabilidad: Ambos instrumentos fueron sometidos a las
pruebas de validez por juicios de tres expertos, asi como a la prueba de la
confiabilidad mediante el método Alpha de Cronbach, antes de ser aplicados

a la muestra establecida, para garantizar resultados seguros y confiables.

3.5Procedimientos

Modo de recoleccién de informacion. Los datos van a ser de modo presencial,
es decir se van a encuestar a los trabadores administrativos de la MDI, los
cuestionarios luego seran devueltos llenados por el mismo medio.
Manipulacion o control de variables. No se van a manipular las variables, se
las van a observar en su ambiente natural, para luego ser analizadas.
Coordinaciones institucionales. Para recolectar la muestra se cuenta con la
autorizacion de la autoridad municipal, se adjunta en el anexo dicha

autorizacion.

3.6Método de Andlisis de Datos
La estadistica ofrece herramientas para el procesamiento de los datos, las
mismas que fueron empleadas en la investigacion. Se empezo por recolectar

los datos, aplicando los instrumentos disefiados a la muestra establecida,
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para lo cual se contd con un personal de apoyo, luego de recolectados los
datos, estos se presentaran en tablas y graficos para su mejor visualizacion,
para lo cual se empled el paquete estadistico de la MS Office, el Excel v. 2019,
y también se empleé el paquete estadistico de la IBM SPSS en su v.25, que
concluye con la elaboracion de una base de datos que sirvio para la

realizacion de los analisis pertinentes.

Analisis Estadistico de los Datos

Para alcanzar los objetivos planteados se construy6 primeramente una matriz
de niveles y puntuaciones utilizando el SPSS, a partir de esta matriz se puede
empezar los andlisis cuantitativos de los datos. Luego a efectos de contrastar
las hipotesis planteadas, se hace necesario en primer lugar efectuar una
prueba de asociatividad, luego se debe realizar la prueba Kolmogorov-
Smirnov (K - S) a una muestra seleccionada, con la finalidad de establecer la
distribucion de los datos, el coeficiente Rho de Spearman, con este estadistico
se contrasté las hipétesis establecidas.

La contrastacion de las hipétesis se realizé usando el software SPSS v. 25, lo
cual implica un proceso sustentado por alguna evidencia de la poblacién en
estudio y la teoria empleada de las probabilidades, utilizadas para establecer
si las hipotesis son afirmaciones razonables de ser aceptadas o rechazadas,
cabe resaltar que se trabajara con una confianza del 95%, aceptando un error
del 5%, lo cual expresa su significatividad reflejada en las hipotesis
establecidas.

Prueba de una Hipétesis: se realiz6 mediante una serie de procesos
sistematicos que consta de las siguientes fases o etapas:

Primera Fase: Se convierte la hipotesis de investigacion en hipotesis
estadistica:

Segunda Fase: se realiza la prueba de asociatividad, luego se identifica el
estadistico a ser empleado, mediante la prueba K — S.

Tercera Fase: se aplica el estadistico apropiado, dependiendo si los datos

tienen una distribucion paramétrica o no parameétrica.
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Cuarta Fase: se contrastara la hipotesis nula, si la correlacion obtenida cae
en la zona de rechazo de un diagrama de una cola, se refuta la hipotesis nula
y por defecto se admite la hipotesis alterna, con lo que queda contrastada la
hipotesis de investigacion. Se procedera del mismo modo para todas las
hipotesis especificas, se van a representar en graficas esta operacion, con las

salidas de los estadisticos del SPSS.

3.7Aspectos Eticos
En la investigacion se observd los aspectos éticos, en el proceso de
realizacion del estudio, para ello se inspiré en la Declaracion de Helsinki, son

los siguientes:

Principio de Confidencialidad: Todos los datos logrados se emplearon con
objetividad y con fines de analisis, no se expuso esta informacién a terceros
que no guarden relacién con este estudio.

Principios de Confiabilidad: No se alteraron los datos conseguidos, los
mismo que seran expuestos acorde a lo obtenido.

Respeto a la Persona Humana: No se sometieron a juicios subjetivos las
percepciones de cada encuestado, sus ideologias y conocimientos sobre las
variables de estudio.

Veracidad de la Informacion y Datos: Se consignharon datos verdaderos,
gue pertenecen a la realidad investigada, sin manipularlos.

Respecto de la Propiedad Intelectual: Las teorias y estudios considerados
como fuentes en la investigacion fueron apropiadamente referenciadas,
sefalando la informacion del autor, asi de esa forma respetar la propiedad

intelectual de los autores.

31



IV. RESULTADOS
Tabla 1.

Andlisis Sociodemogréficos

Frecuencia Porcentaje Valido

Genero Masculino 35 324
Femenino 73 67.6
Total 108 100%

Edad 20-30 41 38.0
31-40 46 42.6

41-50 10 9.3

51 a mas 11 10.2
Total 108 100%

IS;;SSC?; Nivel Técnico Superior 8 7.4
Nivel Universitario 100 92.6
Total 108 100%

Condicion Laboral ~ Contratado Formato Cas 25 23.1
Nombrado 13 12.0

Locador 70 64.8
Total 108 100%

Prlz)l::ge?jreiiia Costa 4 3.7
Sierra 97 89.8

Selva 7 6.5
Total 108 100%

Area de Trabajo Gerencia Municipal 10 9.3
Gerenc‘;ir?;gsesorla 11 102
Gerensllir(lilf:ﬁzz;mlento 11 102

Adminisci?ar:;eigﬂi/ ?:?nanzas 11 102

Gerencia de
Administracion Tributaria y 11 10.2
R.
Gerencia de Desarrollo 10 93

Urbanoy R.
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Gerencia de Servicios

Pablicos y G. A. t 102
Gerencia de’: D.esarrollo 11 10.2
Economico
Gerencia de Desarrollo 12 11.1
Humano y B.
Procuraduria Municipal 10 9.3
Total 108 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1.
Genero de trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Independeria - Huaraz

GENERO

MASCULINO FEMENINO TOTAL

M Seriesl m Series2
Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion: del grafico se observa que la mayoria del personal
administrativo de la Comuna de Independencia, son de sexo femenino

representando un 67.6% (73 trabajadores), constituyendo esto el doble de
trabajadores de sexo masculino que conforman un 32.4% (35 trabajadores).
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Figura 2.
Edad de trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Independeria - Huaraz

EDAD

20-30 31-40 41-50 51 A MAS TOTAL

m Seriesl m Series2

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: del grafico se observa que la mayoria de los colaboradores
administrativos de la Comuna de Independencia, se encuentran en un rango
de edad de 31 a 40 afios representando un 42.6% (46 trabajadores), por otra
parte le sigue el rango de edad de 20 a 30 afios representando un 38%(41
trabajadores), seguida del rango de edad de 51 a mas afos constituyendo
esto un 10.2%(11 trabajadores) y finalmente el rango de edad de 41 a 50

afos formando un 9.3%(10 trabajadores) siendo esta la minoria.
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Figura 3.
Grado de instruccién de los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz

GRADO DE INSTRUCCION

NIVEL TECNICO SUPERIOR NIVEL UNIVERSITARIO TOTAL

M Seriesl m Series2

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la figura 3 se percibe que la mayoria de los trabajadores
administrativos de la Comuna de Independencia, que tienen un grado de
instruccion de nivel universitario representan un 92.6% (100) seguida de los
gue tienen un grado de instruccion de nivel técnico superior formando un

7.4% (8 trabajadores) siendo esto un porcentaje minimo.
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Figura 4.
Condicion laboral de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

CONDICION LABORAL

CONTRATADO FORMATO NOMBRADO LOCADOR TOTAL
CAS

M Seriesl m Series2

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la figura 4 se percibe que la mayoria de los colaboradores
administrativos de la Comuna de Independencia, en la condicién laboral en
la que se encuentran como locador representan un 64.8% (70 trabajadores),
la segunda condicién laboral en la que se encuentran como contratados
formato CAS representan un 23.1% (25 trabajadores) y por ultimo la
condicion laboral que son los nombrados son un 12% (13 trabajadores)

siendo la minoria.
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Figura 5.

Lugar de procedencia de los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz

LUGAR DE PROCEDENCIA

COSTA SIERRA SELVA TOTAL

M Seriesl m Series2

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la figura 5 se percibe que la mayoria de los trabajadores
administrativos de la Comuna de Independencia, son procedentes de la
sierra formando un 89.8% (97 trabajadores), seguido de los procedentes de
la selva representados por un 6.5% (7 trabajadores) y por ultimo los

procedentes de la costa con un 3.7% (4 trabajadores) siendo esta la minoria.
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Figura 6.

Area de trabajo de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

AREA DE TRABAIJO

M Seriesl Series2

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la figura 6 se percibe que la mayoria de los colaboradores
administrativos de la Comuna de Independencia, pertenecen al area de
Gerencia de Desarrollo Humano y B. formada por un 11.1%(12
trabajadores), seguida de la Gerencia de Asesoria Juridica presentando un
10.2%(11 trabajadores), seguida de la Gerencia de Planeamiento y
Presupuesto formada por un 10.2%(11 trabajadores), seguida de la Gerencia
de Administracion y Finanzas representando un 10.2%(11 trabajadores),
seguida de la Gerencia de Administracién Tributaria y R. formada por un
10.2%(11 trabajadores), seguida de la Gerencia de Servicios Publicos y G.
A. representando un 10.2%(11 trabajadores), seguida de la Gerencia de
Desarrollo Economico formando por un 10.2%(11 trabajadores), seguida de
la Gerencia Municipal representando un 9.3%(10 trabajadores), seguida de
la Gerencia de Desarrollo Urbano y R. formado por un 9.3%(10 trabajadores
y por ultimo el area de La Procuraduria Municipal formando un 9.3%(10

trabajadores).
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Tabla 2
Analisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach del Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral

Variable Alfa de Cronbach items
Clima Organizacional 0.786 11

Variable Alfa de Cronbach items
Desempefio Laboral 0.759 18

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se observa que la variable Clima Organizacional presenta
una fiabilidad de Alfa de Cronbach 0,786, de igual forma la variable
Desempleo Laboral presenta una fiabilidad de 0,759, por lo tanto, ambas
variables presentan fiabilidad mayor a 0,7, el cual es una fiabilidad aceptable
y se puede utilizar dicho cuestionario de medicidén para recopilar los datos de
los colaboradores administrativos de la Comuna de Independeria.

(Hernandez Sampieri et al., 2014)

39



Tabla 3
Andlisis Descriptivo del Clima Organizacional de los Trabajadores

Administrativos de la MDI - Huaraz

Variable , . Porcentaje
Dimension Nivel Frecuencia valido
Clima Organizacional casi nunca 9 8.3
a veces 47 43.5
si:r?\S[::re 52 48.1
Total 108 100%
Realizacion Personal casi nunca 21 194
a veces 42 38.9
si:ri?re 41 38.0
siempre 4 3.7
Total 108 100%
Involucramiento Laboral nunca 3 2.8
a veces 14 13.0
Sigiire 36 33.3
siempre 55 50.9
Total 108 100%
Supervision nunca 2 1.9
a veces 21 19.4
Sigiire 51 47.2
siempre 34 31.5
Total 108 100%
Comunicacion casi nunca 20 18.5
a veces 41 38.0
si:r?wsplre 32 29.6
siempre 15 13.9
Total 108 100%

40



Condiciones Laborales nunca 6 5.6

casi nunca 22 20.4
aveces 62 57.4
casl 18 16.7
siempre
Total 108 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la tabla 5 se percibe que del total del personal
administrativo de la Comuna de Independencia encuestados, solo el 8.3%
manifiestan que casi nunca perciben un clima organizacional adecuado en
su centro de laboral, mientras que la mayoria el 48.1% de personal refieren
gue casi siempre perciben un clima organizacional adecuado en su centro
laboral por las condiciones laborales favorables, involucramiento con el

trabajo, realizacion personal, supervision y la comunicacién asertiva.
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Tabla 4

Andlisis Descriptivo del Desempefio Laboral de Trabajadores
Administrativos de la MDI - Huaraz
Variable . . Porcentaje
. ., Nivel Frecuencia .
Dimensioén Valido
Desempeno casi nunca 3 2.8
Laboral
a veces 38 35.2
casl 64 59.3
siempre
siempre 3 2.8
Total 108 100%
Calld_ad en el a veces 56 51.9
trabajo
casl 45 417
siempre
siempre 7 6.5
Total 108 100%
Orientacion a casi nunca 4 3.7
resultados
a veces 39 36.1
casl 58 53.7
siempre
siempre 7 6.5
Total 108 100%
Proactividad casi nunca 8 7.4
a veces 37 34.3
casl 53 49.1
siempre
siempre 10 9.3
Total 108 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: en la tabla 6 se percibe que del total del personal
administrativo de la Comuna de Independencia encuestados, solo el 2.8%
casi nunca muestran un desempefio laboral favorable en cumplimiento de

sus funciones asignados, mientras que la mayoria el 59.3% de los
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trabajadores administrativos casi siempre muestran un desempefo laboral

favorable en cumplimiento de sus funciones asignados, demostrando en sus

tareas asignadas calidad, orientacion a resultados y proactividad para su

cumplimiento.

Tabla 5

Prueba de Normalidad Kolmogorov — Smirnov para una muestra

Variables estadistico n Sig.
Clima Organizacional 0.308 108 0.000
Realizacion Personal 0.236 108 0.000
Involucramiento Laboral 0.292 108 0.000
Supervisiéon 0.256 108 0.000
Comunicacion 0.224 108 0.000
Condiciones Laborales 0.318 108 0.000
Desempeifio Laboral 0.360 108 0.000
Calidad en el Trabajo 0.330 108 0.000
gggﬂftﬁgg a 0.313 108 0.000
Proactividad 0.283 108 0.000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se observa que de conforme a la prueba de normalidad

realizado a través estadistico Kolmogorov — Smirnov en una muestra

establecida de 108 trabajadores, la distribucion de la prueba no es

paramétrica en razon que significancia es menor al a = 0,05, por lo tanto, se

procedié a realizar la correlacién de las variables del estudio utilizando el

estadistico de Rho Spearman (Rho). (Hernandez Sampieri et al., 2014)
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Tabla 6.
Andlisis de correlacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio

Laboral de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

Clima Rho _valor N
Organizacional Spearman P
,683** .000 108

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 6 se presenta la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Comuna de Independencia, mediante el andlisis estadistico Rho de
Sperman se obtuvo el coeficiente de 0,683 (correlacion positiva moderada
segun el libro de metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), entonces se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipétesis alterna. Es decir, el clima organizacional se relaciona
con un nivel de correlacién positiva moderada con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Comuna de Independencia. Por lo que
se afirma en este estudio, que, a mayor fortalecimiento del clima
organizacional por parte de los ejecutivos de la Comuna de Independencia,
generara el incremento del desempefo laboral del personal administrativo
en acatamiento de sus funciones asignados en la Comuna de

Independencia.
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Tabla 7.
Andlisis de correlacion entre la Realizacion Personal y el Desempefio

Laboral de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

Realizacion Rho valor N
Personal Spearman P
489+ .000 108

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 7 se presenta la relacion entre la realizacion
personal y el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Comuna de Independencia, por intermedio del andlisis estadistico Rho de
Sperman se obtuvo el coeficiente de 0,489 (correlacion positiva moderada
segun el libro de metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), entonces se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hip6tesis alterna. Es decir, la realizacion personal se relaciona
con un nivel de correlacién positiva moderada con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Comuna de Independencia. Por lo que
se afirma en este estudio, que, a mayor fortalecimiento de la realizacién
personal mediante el desarrollo de su maximo potencial del trabajador por
parte de los ejecutivos de la Comuna de Independencia, generara el
incremento del desempefio laboral en cumplimiento de sus tareas asignados
en la MDI.
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Tabla 8.
Andlisis de correlacion entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio

Laboral de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

Involucramiento Rho
Laboral Spearman

,D24** .000 108

p-valor N

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 8 se presenta la relacion entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Comuna de Independencia, por intermedio del andlisis estadistico Rho de
Sperman se consiguio el coeficiente de 0,524 (correlacion positiva moderada
segun el libro de metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), entonces se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna. Es decir, que el involucramiento laboral se
relaciona con un nivel de correlacién positiva moderada con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Comuna de Independencia. Por lo
gque se afirma en este estudio, que, a mayor fortalecimiento del
involucramiento laboral de los trabajadores con dedicacién a su labor, por
parte de los ejecutivos de la Comuna de Independencia, generara el
incremento del desempefio de los colaboradores administrativos en

cumplimiento de sus funciones asignados en la Comuna de Independencia.
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Tabla 9.
Andlisis de correlacion entre la Supervision y el Desempefio Laboral de los

trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

Supervision Rho -valor N
P Spearman P
,493** .000 108

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 9 se presenta la relacion entre la supervision y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia — Huaraz, mediante el andlisis estadistico Rho de
Sperman se obtuvo el coeficiente de 0,493 (correlacién positiva moderada
segun el libro de metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hip6tesis alterna. Es decir, que la supervision se relaciona con
un nivel de correlacion positiva moderada con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Comuna de Independencia. Por lo que se
afirma en este estudio, que, a mayor fortalecimiento de la supervision
mediante el control, seguimiento y evaluacién, por parte de los ejecutivos de
la Comuna de Independencia, generara el incremento del desempefio
laboral en cumplimiento de sus funciones asignados en la Comuna de

Independencia.
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Tabla 10.
Andlisis de correlacion entre la Comunicacion y el Desempefio Laboral de

los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

L Rho
Comunicacion p-valor N
Spearman
,413** .000 108

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 10 se presenta la relacion entre la comunicacion
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Comuna de
Independencia, mediante el andlisis estadistico Rho de Sperman se obtuvo
el coeficiente de 0,413 (correlacion positiva moderada segun el libro de
metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p valor igual a 0,000
(p-valor £ 0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Es decir, que la comunicacion se relaciona con un nivel de
correlacion positiva moderada con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Comuna de Independencia. Por lo que se afirma en este
estudio, que, a mayor fortalecimiento de la comunicacion mediante la
creacion, el intercambio de ideas, la informacion, las opiniones y las
experiencias, por parte de los ejecutivos de la Comuna de Independencia,
generara el incremento del desempefio laboral del personal en observancia

de sus funciones asignados en la Comuna de Independencia.
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Tabla 11.
Andlisis de correlacion entre las Condiciones Laborales y el Desempefio

Laboral de los trabajadores administrativos de la MDI — Huaraz

Desempefio Laboral

Condiciones Rho _valor N
Laborales Spearman P
,492** .000 108

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 11 se presenta la relacion entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Comuna de Independencia, mediante el andlisis estadistico Rho de Sperman
se obtuvo el coeficiente de 0,492 (correlacidén positiva moderada segun el
libro de metodologia de Hernandez Sampieri et al., 2014) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.05), entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Es decir, que las condiciones laborales se relacionan con
un nivel de correlacion positiva moderada con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Comuna de Independencia. Por lo que se
afirma en este estudio, que, a mayor fortalecimiento de las condiciones
laborales mediante de organizacién del trabajo, los ambientes y su entorno
laboral, por parte de los ejecutivos de la Comuna de Independencia,
generard el incremento del desempefio laboral del personal en cumplimiento

de sus funciones asignados en la Comuna de Independencia.
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V. DISCUSION
En la presente investigacion, con los resultados obtenidos, se demostré que
existe una correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021, con un coeficiente de 0,683 de
estadistico Rho Spearman y nivel de significancia de 0,000, con ello se
rechaza hipoétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna, motivo por el cual, se
concluyé que si existe una relacion entre las variables de investigacion clima
organizacional y desempefio laboral. Este resultado coincide con el resultado
obtenido por Livias (2019), en su investigacion denominada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Acochaca, provincia de Asuncién, departamento de Ancash,
2019”, en donde determind que existia correlacion positiva moderada entre
la variable clima organizacional y desempefio laboral con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0,616 y un nivel de significancia de 0,000,
por lo tanto, rechazo la hip6tesis nula y acepté la hipétesis alternativa, por lo

gue concluyo que si existia relacion entre las variables de investigacion.

En el mismo sentido, el resultado obtenido en la investigacion, de la relacion
positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021, es respaldado con el resultado logrado por
Cruz (2020) en su tesis denominada “El clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de Servicios
Educativos - Trujillo 2019”, en que consiguid que existia correlacion positiva
moderada entre la variable de investigacion clima organizacional y el
desemperio laboral con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de
0,447 y un nivel de significancia de 0,000, por lo tanto, rechazo la hipétesis
nula y acepté la hipétesis alternativa, por lo que concluy6 que existia relacion

entre las variables de investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

En esta investigacion se lleg6 a las conclusiones siguientes:

1.

Se establecid una relacion positiva moderada con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman del 0,683 entre las variables de clima
organizacional y desempefio laboral, con un p-valor igual a 0,000 (p-valor

< 0,05) en los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz 2021.

Se determiné una relacion positiva moderada con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman del 0,489 entre la dimensidn realizacion
personal y la variable desempefio laboral, con un p-valor igual a 0,000 (p-

valor < 0,05) en los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz 2021.

Se determind una relacién positiva moderada con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman del 0,524 entre la dimension
involucramiento laboral y la variable desempeiio laboral, con un p-valor
igual a 0,000 (p-valor < 0,05) en los trabajadores administrativos de la
MDI - Huaraz 2021.

. Se determin6 una relacion positiva moderada con un coeficiente de

correlacion de Rho Spearman del 0,493 entre la dimension supervision y
la variable desempefio laboral, con un p-valor igual a 0,000 (p-valor <

0,05) en los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz 2021.

Se determind una relacién positiva moderada con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman del 0,413 entre la dimensién comunicacion
y la variable desempefio laboral, con un p-valor igual a 0,000 (p-valor <

0,05) en los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz 2021.

Se determind una relacién positiva moderada con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman del 0,492 entre la dimensién condiciones
laborales y la variable desempefio laboral, con un p-valor igual a 0,000
(p-valor < 0,05) en los trabajadores administrativos de la MDI - Huaraz
2021.

VIl. RECOMENDACIONES
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En base al analisis descriptivo, resultado de correlacion y resultado
estadistico de las variables, se recomienda a los ejecutivos de la

Municipalidad Distrital de Independencia, lo siguiente:

1. Desarrollar un plan de comunicacion para difundir entre los trabajadores
sobre los funciones que cumplen en la comuna, objetivo institucional,
mision instituciona, vision institucional, metas establecidas, estilo de
supervision y canales de comunicacion, a fin de mejorar la percepcion de
clima organizacional, para que laboren en cumplimiento de sus funciones
con proactividad, calidad y orientacion hacia los resultados, con la
finalidad de mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Comuna de Independencia.

2. Fortalecer la percepcion del personal sobre el clima organizacional a
través de desarrollo de programa de motivacibn que incluya
reconocimientos de los trabajadores por metas alcanzadas, celebracion
de onomasticos de los trabajadores y realizaciébn de actividades de
integracion, a fin de optimizar en los trabajadores el compromiso,
responsabilidad y profesionalismo, para mejorar el desempefio laboral en
el personal administrativos de la Comuna de Independencia.

3. Desarrollar un programa de capacitacion para los trabajadores sobre
liderazgo, gestion por resultados, formacion y conduccion de equipos de
trabajo, negociaciones y resolucion de conflictos, servicio de calidad y
cultura de calidad, para mejorar sus habilidades, competencias y
conocimientos, optimizando la percepcion de clima organizacional, a fin
de que laboren con profesionalismo y alcancen las metas establecidas,
para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de la

Comuna de Independencia.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Avendafio & Céaceres
2019).

Lopez,

Trabajo bajo presién

Proactividad

Responsable de Exitos
Fracasos

Flexibilidad

Acuerdos y compromisos
Procedimientos

Esfuerzo extra

Proponer

ESCALA
VARIABLES . . DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Es un c_onjunto de percgpciones Se mide m(_adiante _Ias Realizacién personal Desarrollo Persor_lal
compartidas por los trabajadores a | respuestas obtenidas al aplicar Desarrollo profesional
propésito de su ambiente interno | el cuestionario sobre el Clima . , _
de trabajo, que son construidas a | Organizacional a los | Involucramiento Compromiso con la Institucion
Variable partir del significado que otorgan | trabajadores administrativos de |-&boral Identificacion con la Institucion
.~ | ellos a sus experiencias laborales, | la Municipalidad Distrital de | Sypervision Apoyo a las tareas
Independiente: | | : : p Funcionamiento :
Clima as cuale_s influyen en el Ir}depend_enma (MDI_) en los Fiuid I — Nominal.
Oraanizacional | COMPortamiento del trabajador, en | niveles siempre, casi siempre, | Comunicacion G
9 su desempefio y, por ende, en la | a veces, casi nunca y nunca. Claridad en la Comunicacion
productividad organizacional, asf Elementos Materiales
como en los lazos de compromiso Condiciones Elementos Psicosociales
afectivo con su organizacién Laborales Elementos Economicos
(Pedraza Melo, 2018)
Es la forma como cada trabajador | Se  mide  mediante las Valores éticos
lleva a cabo sus tareas o labores. | respuestas obtenidas al aplicar Profesionalismo
Teniendo como fuente a la | el cuestionario sobre el . : Satisfaccién al Usuario
T . ~ Calidad en el trabajo
motivacion que es la que permite | Desempefio laboral a los Uso de Recursos
desarrollar la realidad y el éxito de | trabajadores administrativos de Objetivos Establecidos
la organizacion mas aun cuando el | la Municipalidad Distrital de Tiempo
recurso humano se encuentra | Independencia (MDI) en los Supervisién de Rutina
Variable como factor determinanNte en un | niveles siem_pre, casi siempre, Culmin_ac_ic')n de Tareas
Dependiente: excelerjt_e, desgmpen_q, la | a veces, casi nuncay nunca. Cu_mplm_uento de Metas _
Desempeﬁo. supervision, orientacion y Orientacién a Exigencia Nominal
direccion de las tareas (Mamani Planificacién
laboral resultados
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

UNIDAD DE ANALISIS Y
PLAN DE MUESTREO

METODOLOGIA

Problema General
¢,Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y el

desempefio

laboral en los

trabajadores administrativos de la

Municipalidad

Distrital de

Independencia, Huaraz 20217

Problemas Especificos

¢, Cudl es la relacién que existe
entre la realizacién personal y el
desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021?

¢, Cudl es la relacién que existe
entre el involucramiento laboral
y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021?

¢, Cudl es la relacion que existe
entre la supervision y el
desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de

Objetivo General

Determinar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad  Distrital  de

Independencia, Huaraz 2021.

Objetivos Especificos

e Determinar la relaciébn que
existe entre la realizacion
personal y el desempefio
laboral en los trabajadores

administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz

2021.

Determinar la relacion que
existe entre el
involucramiento laboral y el
desempefio laboral en los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital

de Independencia, Huaraz|,

2021.
Determinar la relacion que
existe entre la supervision y

Hipotesis General

H1: Existe una relacién positiva entre el
clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021

HO: No existe una relacion positiva entre el
clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021.

Hipdtesis Especificas

Existe una relacion positiva entre la
realizacion personal y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021.

Existe una relacion positiva entre el
involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021.

Existe una relacion positiva entre la
supervision y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la

Unidad de anélisis
Municipalidad  Distrital
de Independencia,
Huaraz 2021

Plan de muestreo
Muestreo probabilistico.

Enfoque
Cuantitativo

Nivel
Correlacional

Disefio

No experimental
- Corte
Transeccional
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la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021?

¢Cual es la relacion que existe
entre la comunicacion y el
desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 2021?

¢, Cuél es la relacion entre las
condiciones laborales y el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz 20217

el desempeifio laboral en los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital
de Independencia, Huaraz
2021.

Determinar la relacion que
existe entre la comunicacion
y el desempefio laboral en
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz
2021.

Determinar la relacion que
existe entre las condiciones
laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Independencia, Huaraz
2021.

Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021.

Existe una relacion positiva entre la
comunicacion y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz 2021.

Existe una relacion positiva entre las
condiciones laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021.
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ANEXO 3: Instrumento

CUESTIONARIO

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL “MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA, HUARAZ

2021~

Estimado colaborador. El presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, la informacién
recopilada sera de total confidencialidad, por lo que pedimos su mayor
SINCERIDAD EN SU RESPUESTA. En beneficio de la mejora continua.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

1.

2.

3.

Genero

1 Masculino( ) 2 Femenino( )

Edad

120-30( ) 23140( ) 34150( ) 45lamas( )

Grado de instruccion

1 Nivel Secundario ( ) 2 Nivel Técnico Superior () 3 Nivel Universitario

()

Condicion Laboral

1 Contratado Formato CAS ( ) 2 Nombrado( ) 3 Locador( )
Lugar de Procedencia

1Costa( ) 2Sierra( ) 3Selva( )
Area de Trabajo

1 Gerencia Municipal ()

2 Gerencia de Asesoria Juridica ()

3 Gerencia de Planeamiento y Presupuesto ()
4 Gerencia de Administracion y Finanzas ()

5 Gerencia de Administracion Tributariay R. ()
6 Gerencia de Desarrollo Urbanoy R. ()

7 Gerencia de Servicios Publicosy G. A. ()

8 Gerencia de Desarrollo Econémico ()

9 Gerencia de Desarrollo Humanoy B. ()

10 Procuraduria Municipal ()

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales segun
su opinidn debe marcar con una x en los casilleros segun la escala de criterios.
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ESCALA VALORATIVA

CATEGORIA CODIGO
SIEMPRE 5
CASI SIEMPRE 4
A VECES 3
CASI NUNCA 2
NUNCA 1

VARIABLE 1: Clima Organizacional

DIMENSION: Realizacion Personal

1

1 | ¢Como servidor publico wusted encuentra
oportunidades de desarrollo personal en la
municipalidad?

2 | ¢Como servidor publico usted percibe por parte de

sus jefes capacitacidn necesaria que le permitan
desarrollo profesional en la municipalidad?

DIMENSION: Involucramiento Laboral

3 | ¢Como servidor publico se siente usted
comprometido con el éxito de la municipalidad?
4 | ¢;Como servidor publico usted se siente identificado

con el progreso de la municipalidad?

DIMENSION: Supervision

5 | ¢Como servidor publico usted recibe apoyo en las
tareas encomendadas que mejoran su desempefio
en la municipalidad?

6 | ¢CoOmo servidor publico usted identifica normas y

procedimientos que guian su trabajo en la
municipalidad?

DIMENSION: Comunicacion

7 | ¢Coémo servidor publico usted distingue fluidez en
la comunicacion con su entorno que le permite
desarrollar su trabajo en la municipalidad?

8 | ¢Como servidor publico usted recibe

capacitaciones que fomenten y promuevan la
comunicacion clara en la municipalidad?

DIMENSION: Condiciones Laborales

9

¢,Como servidor publico usted estima que la
administracion de los recursos materiales es buena
en la municipalidad?
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10

¢,Como servidor publico usted considera que la
remuneracion que percibe es atractiva en
comparacion de otras municipalidades?

11

¢, Como servidor publico usted dispone de buena
tecnologia que facilte su trabajo en Ia
municipalidad?

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

DIMENSION: Calidad en el Trabajo

1

1

¢, Como servidor publico usted puede asegurar que
se practican los valores éticos en la municipalidad?

¢, Como servidor publico usted siente que se valora
constantemente el nivel de profesionalismo en la
municipalidad?

¢,Como servidor publico usted orienta sus
actividades a la satisfaccién de los usuarios de la
municipalidad?

¢, Como servidor publico usted reconoce que existe
alguna normativa que regula el uso de los recursos
de la municipalidad?

¢Como servidor publico usted cuenta con un
objetivo individual establecido respecto a su labor
en la municipalidad?

¢,Como servidor publico usted cuenta con algun
sistema que facilite el registro de la hora de entrada
y salida en la municipalidad?

¢, Como servidor publico usted percibe por parte de
los supervisores reconocimientos por los logros
obtenidos en la municipalidad?

DIMENSION: Orientacion a Resultados

8

¢Como servidor publico usted considera que la
culminacién de tareas es indispensable en la
jornada laboral en la municipalidad?

¢,Como servidor publico usted estima que las
actividades que realiza estan orientadas al
cumplimiento de metas de la municipalidad?

10

¢,Como servidor publico usted aprecia que las
exigencias en el trabajo se dan en funcién a las
areas en las que se labora en la municipalidad?

11

¢,Como servidor publico usted participa en la
planificacion de los objetivos y las acciones que se
desarrollan periédicamente en la municipalidad?

12

¢,Como servidor publico usted observa que se
practica el trabajo bajo presion en la municipalidad?

DIMENSION: Proactividad
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13

¢,Como servidor publico usted se siente
responsable de los éxitos y fracasos de la
Municipalidad?

14

¢, Como servidor publico usted considera que existe
flexibilidad en el horario de entrada y salida en la
municipalidad?

15

¢,Como servidor publico usted asume acuerdos y
compromisos constantemente con la
municipalidad?

16

¢, Como servidor publico usted considera que los
procedimientos propios de su trabajo se desarrollan
de manera adecuada en la municipalidad?

17

¢, Como servidor publico usted contempla incentivos
para aquellos trabajadores que laboran horas
extras en la municipalidad?

18

¢, Como servidor publico usted propone acciones de
mejora a la municipalidad?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ANEXO 4: Carta de Aceptacion

MUNICIPALIDAD GERENCIA DE SUB GERENCIA DE

DISTRITAL DE ADMINISTRACION Y PR HH

DISTRITO s
INDEPENDENCIA FINANZ AS INDEPENDENCIA
B T T P B
“Afo del Bicentenario del Pert :200 afios de Independencia”
Independencia, 30 de abril del 2021

CARTA N°60 - 2021-MDI-GAyF-SGRH/SG

SENOR:

MAUTINO ESPINOZA Julién Nivardo

Presente. —
ASUNTO: ATENCION A LO SOLICITADO

REFERENCIA: EXPEDIENTE N°55253-0

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y
en atencién al EXPEDIENTE N° 55253-0, donde usted solicita realizar un trabajo
de investigacion, se le comunica que en coordinacion con la Sub gerencia de
recursos humanos y la Gerencia de Administracion y finanzas de la Municipalidad
Distrital de Independencia; se le autoriza aplicar su cuestionario para los fines del
trabajo de investigacion titulado: “El clima organizacional y su influencia en el
desempenfo laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021", en las diferentes oficinas de esta
institucion.

Sin otro en particular me suscribo de usted

Atentamente,

\

UNICIPALIDAD DISTRITAL DE (NDEPEMDENCIA
[ #

—— s UL MAREERL MUDARRA
ETTTRINTE RECURSOS HUMANGS

IRITO 4 3
IFPENIDENICIA
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ANEXO 5: Tomas fotograficas de aplicacion de instrumento
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ANEXO 6: Resultado de Similitud

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

2
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA DE PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

El Clima Organizacional y su influencia en el Desempefio
Laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Independencia, Huaraz 2021.

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

AUTOR:
Mautino Espinoza Julian Nivardo {orcid.org/0000-0002-6348-2516)

ASESOR:
Diaz Saavedra Robin Alexander (ORCID: ORCID: 0000-0003-2707-8193)
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ANEXO 7: Validacion de Instrumento
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