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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo general Determinar de qué manera
el clima organizacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, para la contratacion de la
investigacion se formul6 la hipotesis general El clima organizacion se relaciona
directamente con el desempeio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio 2021. La investigacion fue bésica, correlacional,
de disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, deductivo
con un corte trasversal, la muestra de estudio fue de 219 trabajadores a quienes se
les aplico una encuesta. Segun los resultados se concluye que el valor de
correlacion de Spearman es Rho = 0.602 (exhibiendo una moderada relacion
positiva) y un grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir
gue el clima organizacional se relaciona de manera directa y altamente significativa

con el desempeifio laboral.
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Abstract

The general objective of this work is to determine how the organizational
climate is related to the work performance of the workers of the district municipality
of Santiago, Cusco, year 2021, for the contrast of the research the general
hypothesis was formulated The organizational climate is directly relates to the work
performance of the workers of the district municipality of Santiago, Cusco, year
2021. The research was basic, correlational, non-experimental design, with a
quantitative approach, descriptive type, deductive with a cross section, the sample
of study was of 219 workers to whom a survey was applied. According to the results,
it is concluded that the Spearman correlation value is Rho = 0.602 (exhibiting a
moderate positive relationship) and a degree of significance of less than 1% (p
<0.01), which means that the organizational climate is related in a direct and highly

significant with job performance.

Keywords: organizational climate, job performance, municipality
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Introduccién

Dentro del ambito internacional, el clima organizacional hace referencia a
conglomerado de personas en mencidon a las practicas, estructura, politica,
sistemas y procesos que se dan dentro de una institucion, y su evidente reaccion
frente a esa percepcion. Group hace referencia al compromiso como el resultado
logrado por medio de la estimulacion del entusiasmo de los trabajadores en su
labor, se tiene como finalidad alcanzar el éxito total (Victoria, 2021). Dentro del
ambito nacional, las investigaciones evidencian que las instituciones con un
adecuado clima laboral son mas rentables, innovadoras y productivas, esto debido
a que los individuos que gustan por lo que realizan tienen mayor disposicién en dar
todo su esfuerzo, trayendo consecuencias positivas en la empresa. El cambio es
otro resultado béasico, que se genera dentro de un area colaborativa que incluye un

clima laboral 6ptimo (Bock, 2021).

El estudio realizado tiene como problematica principal evidenciar como el
clima organizacional es relacionado con el desempeiio laboral de los empleados
publicos de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, segun lo
observado se evidenciaron un conjunto de deficiencias que tienen un pacto
negativo hacia el rendimiento de los trabajadores, en primera instancia se identifica
que el dialogo entre el personal no se realiza de manera fluida generando
descoordinacion en las diligencias establecidas por los responsables de areas, por
otro lado se muestra un liderazgo reducido por parte de los responsables, esto
produce un nivel de influencia bajo sobre los trabajadores los cuales no llegan a

cubrir con lo requerido.

Asimismo se observa, la motivacion de los colaboradores no presente un
nivel adecuado necesario para poder cubrir con las necesidades de la
municipalidad, perjudica en el logro de metas establecidas generado por el retraso
y descoordinacion, por ultimo las toma de decisiones de los colaboradores son
minimas, esto se debe a que cada trabajador no dispone de una adecuado
compromiso con sus diligencias, a esto se suma un bajo apoyo por los demas

comparieros de trabajo para cumplir con sus objetivos institucionales.



Para mejorar la situacion actual dentro de la municipalidad es necesario
realizar un andlisis y diagndstico situacional en funcion al ambiente organizacional
de la entidad publica con la finalidad encontrar las deficiencias las cuales
comunmente se generan a diario, esto para poder generar y formular sugerencias
que contribuyan a optimizar el desempefio laboral en los empleados publicos, para
ello se requiere un conjunto de charlas y talleres informativos sobre motivacion,
comunicacién y sobre las toma de decisiones con el fin de optimizar el compromiso

de los trabajadores en general.

El presente trabajo de investigacion considera cuatro aspectos importantes,
primero el estudio sera conveniente porque la informacion recolectada servira para
mejorar el clima organizacional, esto contribuira a generar beneficios hacia la
municipalidad y principalmente hacia los colaboradores mejorando su desempefio
laboral; segundo el estudio tiene una implicancia practica porque se pretende
realizar un examen sobre la situacion existente en funcion al clima organizacional
para luego formular sugerencias que tengan un impacto positivo en el desempefio
en el trabajo de los empleados; tercero el estudio tiene un valor teérico porque se
realiz6 una exhaustiva revisiéon bibliografica sobre las variables de estudio con la
finalidad de comprender de manera amplia la problemética de escrita, dicha
informacion servira para futuros trabajo de investigacion; cuarto presente una

utilidad metodoldgica porque utiliza técnicas y métodos cientificos existentes.

Para el desarrollo de la presente indagacion se formularon las preguntas de
investigacién, pregunta general: ¢, de qué manera el clima organizacion se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021? Y como preguntas especificas: ¢de qué manera el
dialogo se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 20217, ¢ de qué manera el liderazgo
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio 20217, ¢ de qué manera la motivacion se relaciona
con el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 20217?, ¢de qué manera la toma de decisiones se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 20217.



Asimismo para poder responder a las preguntas se formulan lo siguientes
objetivos de investigacion, objetivo general: Determinar de qué manera el clima
organizacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, y como objetivos especificos:
determinar de qué manera el dialogo se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, determinar
de qué manera el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, determinar
de qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, determinar
de qué manera la toma de decisiones se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Para la contratacién de las hip6tesis de estudio se presentan las siguientes
hipotesis, hipoétesis general: El clima organizacion se relaciona directamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago,
Cusco, afio 2021 y como hipotesis especificas: El dialogo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio 2021, El liderazgo se relaciona de manera directa
con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021, La motivacién se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago,
Cusco, afio 2021, La toma de decisiones se relaciona directamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago,

Cusco, afo 2021.



Marco Teérico

Para la ejecucion del estudio se realiz6 una revision sobre trabajos previos
enfocado en tema de investigacién, para posteriormente recopilar informacion

sobre las teorias de las variables de investigacion:

(Grimaldos, 2018) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en cargos operativos de la
empresa RESTCAFE S.A.S” que tuvo como finalidad establecer la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
operativos, uso el método cuantitativo, de tipo sustantiva, el disefio correlacional,
método fue descriptivo, se us6 una encuesta para la recaudacion de los datos por
medio de respuestas de los clientes de la empresa. Concluyendo que la primera
variable el clima laboral presenta una correlacion de manera directa con el
desempeiio de usuarios del Mercado de Valores situada en Miraflores, se
manifiesta que dentro de la investigacién existe una correlacién de forma positiva

evidenciado con un 0,668, es asi, que se tiene un enfoque positivo en los usuarios.

(Santamaria, 2020) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A.” tuvo como como finalidad determinar si la variable clima
organizacional en las dimensiones seleccionadas, incidi6 o no en la variable
desempefio laboral de la empresa. La investigacion estuvo determinada como mixta
cuantitativa- cualitativo, se manejé un disefio no experimental, correlacional,
transeccional y un alcance explicativo. Se utilizé un cuestionario que paso por un
proceso de validez y confiabilidad que estuvo constituido por 32 interrogantes con
una escala de Likert. Aquellos resultados inferenciales como estadisticos
descriptivos manifestaron y explicaron de qué manera el clima organizacional
presentan una incidencia sobre el desempefio de trabajo de la empresa asimismo

sus dimensiones.

(Gallegos, 2018) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los servidores de
ministerio publico gerencia administrativa de Arequipa, 2016” tuvo como finalidad

conocer el clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los



colaboradores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa. Fue un
estudio cuantitativo, disefio correlacional descriptivo. Se usd un cuestionario que
fue aplicado a los empleados publicos con una Escala de Likert y EDCO.
Concluyendo que, efectivamente presenta una correlacion de forma directa de
clima organizacional sobre el desempefio de los empleados con valor al P = valor

de significancia inferior al 0.05 (5%).

(Ccallo, 2018) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Clima
organizacional y desempeio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial el Collao llave - 2017 — 2018” tuvo como finalidad establecer la relacion
gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad. Mediante un método de hipotético y deductivo, cuantitativo.
Tuvo un muestreo de 92 empleados a ellos fue aplicado el cuestionario facilitando
la obtencién de informacion. Se concluyé que el 60.9% de los empleados
mencionan que el clima organizacional es genérico en las actividades, con un
desemperio eficaz dentro de la Municipalidad. El valor de Pearson manifiesta una
incidencia del clima organizacional sobre el desempefio de los empleados, teniendo
como componente de relacion de 0.893** indicando una relacion positiva y con

significancia.

(Chuctaya, 2019) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Clima
organizacional y su relaciéon con el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Pallpata Cusco” el propésito fue establecer la
relacion entre la comunicacion del personal y el desempefio laboral en los
empleados administrativos de La municipalidad distrital de Pallpata Cusco. Fue
aplicado una metodologia cuantitativa, de tipo basico, método descriptivo y de
disefio correlacional, se us6 encuesta que sirvio a la recoleccion de informacion,
segun los datos estadisticos del “Rho de Pearson” tuvo un uso comprobatorio de
hipétesis de estudio. Las finalidades evidencian una incidencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad,
teniendo un valor de coeficiente de Pearson de 0.611, 0. 569, 0. 593, notandose en

toda una relacion positiva.

(Delgado, 2019) en su estudio de posgrado (articulo cientifico) “Clima

organizacional en el personal administrativo de la Universidad Andina del Cusco -



sede Cusco, 2019” tuvo como objetivo general describir el clima organizacional en
el personal administrativo de la universidad del Cusco-sede Cusco, 2019, con sus
cinco dimensiones: Liderazgo, motivacion, toma de decisiones, estructura
organizacional y relaciones interpersonales. Tipo basico, enfoque de manera
cuantitativa, disefio no experimental transversal de alcance descriptivo. La muestra
fue de 247 administrativos, se le aplico una encuesta. Los resultados indican que,
el 65,2% manifiestan que el clima organizacional es de forma regular, el liderazgo
un 47,7%, la motivacion en un 67.6%, la toma de decisiones el 47% es buena, la
estructura organizacional con un 50.6% es regular, las relaciones interpersonales

el 40.1% es regular.

Con base en la variable Clima Organizacional se halla la teoria de (Likert,
1968) donde se establece que el comportamiento que se perciben en los
empleados depende béasicamente de la conducta que evidencien los
administrativos y las medidas organizacionales que reciben ellos mismos, quiere
decir, se mostrara una relacion segun el nivel de percepcion del clima
organizacional, encontrdndose: posicionamiento jerarquico que la persona percibe
dentro de la empresa y el sueldo que también percibe, la tecnologia como
estructura del sistema organizacional, parametros relacionados al ambiente y la

percepcion de colaboradores y jefes sobre el clima organizacional.

De acuerdo a Likert se planted una suposicion para el examen y diagndstico
de un sistema organizacional, que consiste en el conjunto de variables de maneras
causales, intermedias y las finales parte de dimensiones y los tipos de clima dentro
de la empresa. Es asi, que el clima laboral fue determinado como el ambiente donde
se ejecutan todas las labores. Incide sobre la satisfaccibn asi como en
productividad. Este tiene una relacién con el conocimiento que maneje el directivo,
maneras de trabajo, comportamiento del individuo, y su nivel de incidencia con el

desempefio de la institucion. (Arroyo, 2012).

La importancia vital del enfoque se basa en la conducta del empleado, que
no hace referencia al producto de las diligencias de la organizacion, mas bien, sobre
las percepciones que tiene de dichos elementos. Dichos puntos de vista son una
dependencia de las diligencias, interactividades, entre varias practicas que cada

persona presente en la entidad, asimismo se evidencian las particularidades del



clima organizacional los cuales se relacionan con el ambiente laboral donde se
desempeian. Estas mantienen una permanencia, a pesar de los cambios que se
dan de acuerdo a las situaciones coyunturales. Se genera un impacto fuerte sobre
las actitudes de los componentes de la empresa. Afectando al nivel de compromiso

y su identificacion de cada persona en la empresa. (Arroyo, 2012).

Segun lo observado el clima organizacional permite saber sobre la
percepcion y emociones que presentan los individuos y sobre la incidencia que
presentan los varios elementos organizacionales en actividades cotidianas v,
consiguientemente sobre el rendimiento. Es por ello que se evidencia como un
instrumento que tiene como finalidad de medir el temperamento de la empresa u
organizaciéon, dicha informacién que se logra obtener es un pilar que logra
determinar el diagnéstico y proponer un tratamiento, quiere decir, proponer
acciones enfocadas a los requisitos reales de los trabajadores para generar un
contexto adecuado con el propésito de crecimiento y desarrollo ya sea en los
individuos que actualmente se dispone en la organizacién, asi como en las
personas que puedan incorporarse a futuro, generando el crecimiento de una
determinada empresa. Para logar un analisis en el clima organizacional se debe de
disponer de varias herramientas como la administracion de encuestas (es
recomendable mantener una privacidad para la recoleccion de informacion de
manera honesta), asi como entrevistas y un conjunto de dinamismos en el grupo
ha de colaboradores, con la finalidad de obtener una percepcion real presentes en

los trabajadores sobre la organizacion. (Arroyo, 2012).

Estos son influidos por distintas variables organizadas (politicas, planes de
gestion y estilos de direccion, etc.), para una adecuada importancia menciona
(Brunet, 2004), el clima organizacional se concibe como un grupo de: dogmas, de
valores, de cualidades que se transforman en clima, entonces, se presenta la
vitalidad para aplicar un examen en la organizacion y sobre sus percepciones que
el colaborador tiene del centro laboral para el cual trabaja. (Minsa, 2008). Las
dimensiones son dialogo: estan se basan en medios para la comunicacién donde
se generan dentro de una empresa, refiriéndose a la disposicién que disponen los

trabajadores para lograr ser escuchados segun los puntos de vista en la direccion;



liderazgo: grado de incidencia que tienen ciertos individuos como los jefes, en al
accionar de otros para obtener resultados.

Aquellos patrones no son establecidos, puesto que dependen de diferentes
condiciones que se encuentran dentro del medio social, se consideran: valores,
normas, Motivacion: Se manifiestan las situaciones que guian a los colaboradores
a los trabajadores de manera adecuada dentro de la institucion o Grupo de
actitudes y reacciones naturales propias de un individuo, que se realizan cuando
existen de por medio estimulos especificos del medio que se hacen presentes;
Toma de decisiones: hace referencia a un determinado proceso que tiene como
finalidad de realizar una eleccidon entre varias opciones o modos posibles de
resolver varias situaciones o problemas en la vida segun a diversos contextos como
empresarial, en lo laboral, en otra palabras la toma de decisiones consiste,
generalmente, en escoger una opcion entre varias, con la finalidad de solucionar

un determinado problema presente o posible (Chiavenato, 2012).

Con respecto a la variable Desempefio Laboral en la teoria de 1ISO en el
(2009) Dentro de la coyuntura actual en su mayoria las instituciones tanto publicas
y privadas logran destacarse por el eficiente desempefio en el campo laboral que
incluye que el empleado pueda lograr ascender en las organizaciones, para poder
llegar a alcanzar el objetivo que refiere el ISO 2009, se menciona que el
Desempefio Laboral antiguamente se equiparaba al concepto de ejecucién, por
tanto refiere a la serie de comportamientos que logran generar un producto o
servicio que satisfaga la responsabilidad de la organizacién en pleno. El primordial
predictor del desarrollo de actividad es la capacidad cognitiva estructurada segun
a los saberes del lugar de trabajo, las habilidades, hacen referencia a maneras
normalizadas para solucionar algun problema, y las costumbres, se entienden como

respuestas caracteristicas.

(Bitel, 2000) definié que: El desempefio se influencia en gran parte por los
puntos de vista del empleado sobre su labor, sus actitudes hacia las metas y su
aspiracién por la conformidad. Es por ello que, el desempefio de trabajo esté ligado
0 es dependiente de destrezas y saberes que contribuyen a las operaciones del
colaborador, de manea a fortalecer las metas de la entidad (p. 35). Los rasgos del

desempenio laboral se enfocan a los saberes, destrezas y habilidades que se busca



gue un individuo lo aplique y lo demuestre al realizar su labor como la adaptacion,
hace referencia a la capacidad de dar a conocer sus ideas de manera eficaz grupal

o individual.

La evaluacion del desempefio de los colaboradores hace referencia a un
elemento esencial para la organizacion y la empresa, debido a que contribuye en
la implementacion de nuevas estrategias asi como la afinacién de la eficiencia.
Dicho proceso comprende la mision, la vision, la cultura en la organizacion y varias
capacidades laborales en cada cargo que se le imponga, el propuesto es la mejora
del desarrollo completo de los colaboradores mediante planes de operacion en
conjunto con el jefe, a fin de afinar el perfil laboral y orientar su desarrollo dentro de
la organizacion. A causa de ello, un progreso seguro en la valoracion consiente el
andlisis del rendimiento de cada individuo, con la finalidad de establecer cada
objetivo estratégico asi como organizar las diligencias de cada colaborador.
Asimismo, identificar las fortalezas y las debilidades con el objetivo de proponer
programas para la capacitacion y asi crear medidas donde estén liados el

desempefio y el resultado de los colaboradores. (Bohérquez & Vasquez, 2002).

Las habilidades de establecer la terminologia y el lenguaje en mencién de
las necesidades de quien recibe los mensajes, distribucion y niveles de
comunicacién, hace mencién a la intensiéon de incidir relativamente en los
fendmenos para conseguir las metas, la capacidad de producir escenarios en vez
de ser aceptadas, segun a las medidas tomadas para conseguir fines mejores de
lo planeado y el desarrollo de habilidades, hace mencion a la habilidad de
evidenciar los talentos y las competencias en los participantes del grupo,
proponiendo acciones efectivas relacionado con los puestos y responsabilidades
futuras. (Bohorquez & Vasquez, 2002).

Por idoneidad demostrada hace referencia al principio en el cual se rige la
direccion para determinar el ingreso de colaboradores a un puesto laboral, la
permanencia y su posterior promocion, de la misma manera sobre su inscripcién a
los cursos para su capacitacion y constante desarrollo. Abarca un analisis completo
sobre los requerimientos generales que impliqguen una realizacion sobre el trabajo
mediante una adecuada eficiencia, alta calidad y mayor productividad. Cada

experiencia y conocimiento que se demuestran en cada resultado concreto



conseguidos en su labor. El cumplimiento de normativas sobre la conducta y sobre
la disciplina establecida asimismo las delimitadas en los puestos laborales y con
caracteristicas de los colaboradores que requieran en el desempefio laboral de
cada ocupacion o cargo. También la demostracion de capacidades en funcién a las
capacitaciones obtenidas dentro del desempefio de puestos escogidos. Por ultimo,
es necesario la calificacion formal mediante de certificados académicos o titulos,
segun a los requerimientos establecidos para el puesto. (Bohorquez & Vasquez,
2002).

Son parte del conocimiento aquellas dimensiones (Wong, 2015), que
establecen el conocimiento de un conjunto de simbologias neutras acumuladas por
medio de la experiencia o la asimilacibn de conocimientos o mediante la
observacion (p.77); Habilidades: es la aptitud innata, habilidad, aptitud o talento que
adquiera un individuo con la finalidad de terminar de manera exitosa, alguna
actividad, labor o funcién (Chiavenato, 2012). Una habilidad excepcional es la
capacidad, destreza, el talento, la capacidad donde evidencian las personas para
emitir sus habilidades: Productividad, segun lo referido por (D"Alessio, 2012) se
comprende como el grado de incidencia en la fabricacion conseguida mediante un
determinado sistema para la produccion de servicios 0 bienes y los insumos
establecidos para ser conseguirla, quiere indicar, la utilizacion optima de bienes (
capital, trabajo, informacién, materiales, tierra) son una produccion adecuada de

servicios y bienes.



Metodologia

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Basica

De acuerdo a Hernandez Sampieri (2014) establece que el estudio basico
hace referencia a la basqueda de conocimiento o informacion sobre la realidad
o un determinado fendbmeno en la naturaleza con la finalidad de ayudar a la
sociedad a incrementar sus conocimientos para lograr responder a interrogantes

y los mismos puedan aplicarse en investigaciones futuras.

El estudio es correlacional tiene como finalidad examinar la correlaciéon que
se encuentre entre dos 0 mas concepciones, variables, categorias. Las
investigaciones cuantitativas correlacionales establecen una medicion entre las
variables, quiere decir, logran medir cada variable que tenga un nivel de relacién
para después analizar la correlacion. Estas relaciones se manifiestan segun la
hipétesis donde se realizan pruebas. (Roberto Herndndez Sampieri, Roberto
Fernandez Collado, & Pilar Baptista Lucio, 2014).

Disefio de investigacion: no experimental

El estudio tiene disefio no experimental, debido a que no se alteraron las
variables, la informacién sera recaudada en un tiempo establecido. Dicho estudio
no experimental manifiesta: que son investigaciones que se hacen sin alterar la
realidad de las variables y solo son observados en su ambiente natural para
después analizarlos. (Roberto Hernandez Sampieri, Roberto Fernandez
Collado, & Pilar Baptista Lucio, 2014).

Enfoque de investigacion: cuantitativo

El estudio dispone de un enfoque cuantitativo, de acuerdo a que se hizo uso
de medios estadisticos para la recaudacion de datos, se refiere que el enfoque
cuantitativo toma en cuenta el uso estadistico con el fin emitir los resultados
segun a la medicidon y pruebas estadisticas. (Roberto Hernandez Sampieri,
Roberto Fernandez Collado, & Pilar Baptista Lucio, 2014).



Tipo de investigacion: descriptiva

Segun Hernandez Sampieri (2014) indica que el tipo de estudio descriptivo
tiene como proposito puntualizar caracteristicas de una determinada poblacion
de estudio, es decir se enfoca en describir la naturaleza de los fenbmenos que

se vayan a suscitar en su entorno.
Método de investigacion: deductivo

Por método deductivo se entiende como una estrategia que tienen como
finalidad realizar un razonamiento sobre los datos recabados para
posteriormente deducir un conjunto de conclusiones de manera légica a partir de
principios o premisas, dicho proceso se enfoca en analizar de lo general a lo
especifico. (Roberto Hernandez Sampieri, Roberto Fernandez Collado, & Pilar
Baptista Lucio, 2014).

Corte: trasversal

El presente estudio presenta un corte trasversal porque dispone de un marco
temporal definido, es decir que la investigacion se desarroll6 en un solo periodo
y la poblacion esta delimitada, asimismo los datos fueron recolectados en un solo
tiempo. (Roberto Hernandez Sampieri, Roberto Fernandez Collado, & Pilar
Baptista Lucio, 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: El clima organizacional: se determiné como el area
donde la persona desarrolla las actividades diarias. Influye en la satisfaccion y la
productividad. Tiene un nivel de relacion con el conocimiento que tiene el
directivo, sus comportamientos, su manera de laborar y su correlacién con el

desempefio de la empresa. (Arroyo, 2012).

Definicion operacional: Segun el autor indica que el clima organizacional
hace referencia un ambiente laboral idoneo para poder cumplir actividades
especificas de manera cuotidiana, en el cual se ve indispensable disponer de
una dialogo continuo, un liderazgo, motivacion y su respectiva toma de
decisiones para poder generar satisfaccion laboral por parte de los
colaboradores.



Variable dependiente: Desempefio laboral: Bitel (2000) defini6 que: El
desempeiio se influencia en gran parte por los puntos de vista del empleado
sobre su labor, sus actitudes hacia las metas y su aspiracion por la conformidad.
Es por ello que, el desempefio esta relacionado o vinculado con las destrezas y
saberes que contribuyen a las operaciones del colaborador, de manera a
fortalecer las metas de la empresa (p. 35).

Definicion operacional: Segun el autor define el desempefio laboral como
una relacion o vinculo que existe entres destrezas, habilidades conocimiento y
productividad, estos aspectos contribuyen a optimizar el desempeio de trabajo

de los empleados, de tal manera consolidar las metas de la entidad.

Indicadores: Los indicadores para medir las variables son: Nivel de calidad de
didlogo, calidad en la comunicacion, intercambio de ideas, nivel de liderazgo,
nivel de influencia, cumplimento de objetivos, nivel de motivacion, actitudes,
logro de metas, Capacidad de resolver problemas, Capacidad de analisis,

Elecciéon de alternativas de solucion.

Escala de medicion: Dentro de la escala para lograr medir las variables de
estudio se toma en cuenta una escala de Likert con 5 alternativas (5. Muy de
acuerdo, 4. De acuerdo, 3. Ni de acuerdo/ni en desacuerdo, 2. En desacuerdo y

1. Muy en desacuerdo).
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién
La poblacién de la investigacion estuvo conformada por 508 trabajadores de

la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Criterios de inclusion

e Trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago

e Trabajadores que acepten participar en la encuesta

Criterios de exclusion

e Trabajadores que no trabajan en la municipalidad distrital de Santiago

e Trabajadores que no aceptan participar en la encuesta



Muestra
La muestra de estudio estd conformada por 219 trabajadores de la

municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021

Muestreo
Se determiné realizar la muestra estadistica poblacional a los trabajadores
de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021. La muestra

estadistica de la investigacion se hall6 utilizando formula de la varianza

poblacional:
B (N*Z*)p*q
n= d?*(N—1)+Z?*p=x*q
n= 219
Dénde:

N = tamafio Poblacional (508)

Z = nivel de confiabilidad al 1.96%

p = 0.5 probabilidad de éxito

g = 0.5 probabilidad de fracaso

d = nivel de error (para la investigacion se us6 un 5%).
n = Tamafo de la poblacién

Unidad de andlisis: La unidad de andlisis fueron los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santiago, Cusco.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

Para el desarrollo del estudio se us6 la técnica denominada encuesta. Segun
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) menciona que esta técnica es precisa
para la recoleccion de datos grandes, asi como muestras en un solo periodo, es
por ello que la encuesta busca la precisién en la recolecta de los datos, este
proceso se ejecutd de manera estructurada siguiendo un conjunto de etapas

donde se requiere la colaboracion de la unidad estudiada.



Instrumentos de recoleccion de datos

El Instrumento utilizado en el estudio fue el Cuestionario. Segun (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2006), lo define como un conjunto de elementos
enfocados en responder las interrogantes de las variables de estudio formuladas
como preguntas que pueden ser politbmicas coherentes, organizadas, para la
aplicacion dentro del estudio, esta herramienta presentara una escala de

medicion, para el presente instrumento se utilizara la escala de Likert.

Validacion y confiablidad

Validacion: La validaciéon del instrumento se dio segun al juicio de expertos,
el cual se refiere a un proceso sistematico donde se solicitara la participacion de
profesionales afines a la metodologia, este proceso se realizara con la finalidad
de verificar la fiabilidad, calidad y validez del instrumento para que el investigador
logre recolectar datos puntuales y logren ser procesados sin mayor dificultad

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento hace referencia a un
instrumento de medicion mediante formulas estadisticas los cuales generan
coeficientes de confiabilidad que pueden oscilar entre un rango que va de 0
(expresa confiabilidad nula) y 1 (expresa maxima confiabilidad) es decir mientras
el coeficiente se aproxime a la unidad tendr& el instrumento para la recolecta de
los datos mayor confiabilidad, el valor de confiabilidad se conoce como Alfa de
Cronbach para hallar dicho valor se utilizaran las herramientas estadisticas como
el SPSS y Excel, en el cual servira para determinar si el instrumento da
resultados estables y coherentes con el estudio realizado (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2006).

3.5. Procedimientos

Para realizar la obtencion de los datos fue realizado de manera estructurada,
en primera instancia se realizd una solicitud de participacion a los diferentes
empleados de la Municipalidad de Santiago, se redacto¢ y se realizé €l envio de
una carta a cada gerente, en la cual se manifiesta la intencién de estudio
explicando a detalle el objetivo de la investigacion. Con la aceptacién de los

gerentes en participar en la encuesta, se reviso la disponibilidad de tiempo de



los trabajadores, indicando antes a cada persona la finalidad de estudio y la

importancia de responder de manera veridica.
3.6. Método de analisis de datos

Para el estudio se trabajo con el procesamiento de datos, con un método de
estadistica inferencial. Borrego (2008) afirma, “es también conocida como
inductiva, plantea y soluciona un problema, estableciendo suposiciones y
conclusiones generales sobre la poblacién de estudio segun a los resultados
logrados de una determinada muestra” (p.4). Para ello se utilizara el software
estadistico como el SPSS, los mismos que permitieran, analizar, evaluar las
respuestas y determinar los porcentajes que nos permitieran dar respuesta al
problema y validar la hipotesis, esto mediante una recopilacion de datos

obtenidos por las encuetas en la presente investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Durante toda la ejecucién del estudio se tuvo que manejar de manera ética,
esta incluye confidencialidad, tomar en cuenta los principios éticos establecidos
por la OMS, ya que esta vela por la confidencialidad y seguridad de dichos

principios:

El compromiso profesional: este busca resguardar y demostrar en todo
momento el grado elevado de profesionalidad y fidelidad hacia la organizacion,
ver sus leyes, reglas, objetivos para no tener problemas con las personas

colaborativas de dicha investigacion.

Principio de integridad: Tener una actitud a la altura de los conocimientos
éticos establecidos, evidenciado siempre la buena fe como la honestidad vy el

grado de Empatia Con Los Colaboradores (Encuestados).



V. Resultados

4.1 Descripcién de resultados
Tabla 1

Clima organizacional en la municipalidad distrital de Santiago- Cusco, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
De acuerdo 16 7,3% 7,3% 7,3%
Ni de acuerdo/ni en 75 34,2% 34,2% 41,6%
vlido desacuerdo
En desacuerdo 43 19,6% 19,6% 61,2%
Muy en desacuerdo 85 38,8% 38,8% 100,0
Total 219 100,0 100,0

Nota: aplicacién del cuestionario de Clima organizacional en la municipalidad de Santiago
— Cusco, 2021.

Figura 1. El Clima organizacional en la municipalidad distrital de Santiago-

Cusco, 2021
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Nota: describe en escala de Likert la distribucion de frecuencias
Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 1 se evidencia que el clima organizacional
segun la percepcion de los colaboradores de la municipalidad distrital de
Santiago-Cusco, el 38.80% se muestra muy en desacuerdo, el 34.20% se
muestra ni de acuerdo/ni en desacuerdo, el 19.60% se muestra en
desacuerdo, y el 7.30% se muestra de acuerdo con el clima organizacional

dentro de este municipio.



Tabla 2
Dimensiones del Clima organizacional en

Santiago- Cusco, 2021

la municipalidad distrital de

Clima Dialogo Liderazgo Motivacion Toma de
organizacional decisiones
Ne % Ne % Ne % Ne %

Muy de acuerdo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De acuerdo 18 8,2% 18 8,2% 18 8,2% 14 6,4%
Ni de acuerdo/ni en 77 35,2% 67 30,6% 75 34,2% 68 31,1%
desacuerdo
En desacuerdo 42 19,2% 39 17,8% 44 20,1% 47 21,5%
Muy en desacuerdo 82 37,4% 95 43,4% 82 37,4% 90 41,1%

Total 219 100% 219 100% 219 100% 219 100%

Nota: aplicacién del cuestionario de Clima organizacional en la municipalidad de Santiago

— Cusco, 2021.

Figura 2. Dimensiones del Clima organizacional en la municipalidad distrital

de Santiago- Cusco, 2021
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Nota: describe en escala de Likert la distribucion de frecuencias
Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 2 se evidencia que las dimensiones del
clima organizacional segun la percepcion de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santiago-Cusco, el 37.40% se muestra muy en
desacuerdo respecto al dialogo que se genera entre compaferos de cada
area, asi mismo, el 43.40% se muestra muy en desacuerdo respecto al

liderazgo que se practica en esta municipalidad por parte de los jefes de



area, de igual manera el 37.40% se muestra muy en desacuerdo respecto
a la motivacion y reconocimiento que la municipalidad practica dentro de
cada area, y el 41.10% se muestra muy en desacuerdo respecto a la toma

de decision que se practica dentro de este municipio.

Tabla 3
Desempefio Laboral en la municipalidad distrital de Santiago- Cusco, 2021
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido De acuerdo 24 11,0% 11,0% 11,0%
Ni de acuerdo/ni en 78 35,6% 35,6% 46,6%
desacuerdo
En desacuerdo 46 21,0% 21,0% 67,6%
Muy en desacuerdo 71 32,4% 32,4% 100,0
Total 219 100,0 100,0

Nota: aplicacion del cuestionario de desempefio laboral en la municipalidad de Santiago —
Cusco, 2021.

Figura 3. El desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santiago-
Cusco, 2021
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Nota: describe en escala de Likert la distribucion de frecuencias
Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 3 se evidencia que el nivel del desempefio
laboral segun la percepcién de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Santiago-Cusco, el 35.60% se muestra ni de acuerdo/ni en
desacuerdo, el 32.40% se muestra muy en desacuerdo, el 21.00% se
muestra en desacuerdo, y el 11.00% se muestra de acuerdo con el

desempeiio laboral dentro de este municipio.



Tabla 4
Dimensiones del desempeiio laboral en la municipalidad distrital de

Santiago- Cusco, 2021

Desempefio Laboral Conocimiento Habilidades Productividad

Ne % Ne % Ne %
Muy de acuerdo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De acuerdo 24 11,0% 60 27,4% 28 12,8%
Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 72 32,9% 41 18,7% 80 36,5%
En desacuerdo 52 23,7% 65 29,7% 56 25,6%
Muy en desacuerdo 71 32,4% 53 24,2% 55 25,1%
Total 219 100% 219 100% 219 100%

Nota: aplicacion del cuestionario de desempefio laboral en la municipalidad de Santiago —
Cusco, 2021.

Figura 4. Dimensiones del desempefio laboral en la municipalidad distrital
de Santiago- Cusco, 2021
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Nota: describe en escala de Likert la distribucion de frecuencias
Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 4 se evidencia que las dimensiones del
desempefio laboral segun la percepcion de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santiago-Cusco, el 32.90% se muestra ni de
acuerdo/ni en desacuerdo respecto al conocimiento que tienen los
colaboradores en cada area que se desempefia, asi mismo, el 29.70% se
muestra en desacuerdo respecto a las habilidades que los colabores no
aplican en cada labor que realizan dentro del municipio, y el 36.50% se
muestra ni de acuerdo/ni en desacuerdo respecto a la productividad laboral

gue se realiza dentro del municipio.



4.2 Contrastaciéon de hipotesis

Tabla 5
El clima organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral en la
municipalidad distrital de Santiago- -Cusco, 2021.
Correlaciones
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,602™
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219
Desempefio Laboral Coeficiente de correlaciéon ,602™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 5 se evidencia que el valor de correlacion

de Spearman es Rho = 0.602 (exhibiendo una moderada relacion positiva)

y el grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que

el clima organizacional se relaciona de manera directa y altamente

significativa con el desempefio laboral.



Tabla 6
El dialogo y su relacién con desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Correlaciones

Desempefio
Dialogo Laboral
Rho de Spearman Dialogo Coeficiente de correlacién 1,000 ,583"
Sig. (bilateral) . ,000
N 219 219
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,583™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 6 se evidencia un valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.583 (exhibiendo una moderada relacién positiva) y el
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
dialogo se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desempeifio laboral.

Tabla 7
El liderazgo y su relacién con desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Correlaciones

Desempefio
Liderazgo Laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,626™
Sig. (bilateral) . ,000
N 219 219
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,626™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).




Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 7 se evidencia un valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.626 (exhibiendo una moderada relacién positiva) y el
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
liderazgo se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desempeifio laboral.

Tabla 8
La motivacion y su relacion con desemperio laboral de los trabajadores de

la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Correlaciones

Desempefio
Motivacién Laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,633"
Sig. (bilateral) . ,000
N 219 219
Desempefio Laboral Coeficiente de correlaciéon ,633™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 8 se evidencia un valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.633 (exhibiendo una moderada relacién positiva) y el
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la
motivacion se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desempefio laboral.



Tabla 9
La toma de decision y su relacion con desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afio 2021.

Correlaciones

Toma de Desempefio
decision Laboral
Rho de Spearman Toma de decision Coeficiente de correlacién 1,000 , 769"
Sig. (bilateral) . ,000
N 219 219
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién , 769" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 219 219

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Los datos distribuidos en la Tabla 9 se evidencia un valor de correlacion de
correlacion de Spearman es Rho = 0.769 (exhibiendo una moderada
relacion positiva) y el grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual
guiere decir que la toma de decision se relaciona de manera directa y

altamente significativa con el desempefio laboral.



Discusion

De acuerdo con la hipétesis general, segun al valor de correlacion de Spearman
es Rho = 0.602 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un grado de
significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el clima
organizacional se relaciona de manera directa y altamente significativa con el
desempeiio laboral, los resultados mencionados son similares al trabajo de
investigacion de (Chuctaya, 2019) su estudio se evidencian que el clima
organizacional se relaciona de forma directa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad, teniendo valores de Pearson de 0.611, 0. 569,
0. 593, notdndose en todas una relacion positiva, por otro lado en el estudio de
(Grimaldos, 2018) se evidencia que la primera variable el clima laboral presenta
una correlacién de manera directa con el desempefio de usuarios del Mercado
de Valores situada en Miraflores, se manifiesta que dentro de la investigacion
existe una correlacién de forma positiva evidenciado con un 0,668, es asi, que
se tiene un enfoque positivo en los usuarios. Los resultados obtenidos en ambos
estudios se pueden fundamentar con la teoria de Arroyo (2012) donde establece
que el clima laboral fue determinado como el ambiente donde se ejecutan todas
las labores. Incide sobre la satisfaccion asi como en productividad y por ello
presentan una relaciéon con el conocimiento que maneje el directivo, maneras
de trabajo, comportamiento del individuo, y su nivel de incidencia con el
desemperio de la institucién. Segun los resultados recabados en el estudio, se
evidencia que efectivamente las variables estudiadas presentan una
dependencia, mientras se disponga de un adecuado clima organizacional, el
desempefio de los empleados tendra un impacto positivo en beneficio de la

entidad publica.

De acuerdo con la hipotesis especifica 1, segun al coeficiente de correlacion de
Spearman es Rho = 0.583 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el dialogo
se relaciona de manera directa y altamente significativa con el desempefio
laboral, los resultados mencionados son similares al trabajo de investigacion de
(Grimaldos, 2018) su estudio, evidencian que la primera dimension del clima

laboral presenta una correlacion de manera directa con el desempefio de



usuarios del Mercado de Valores situada en Miraflores, se manifiesta que dentro
de la investigacion existe una correlacion de forma positiva evidenciado con un
0,668, es asi, que se tiene un enfoque positivo en los usuarios, por otro lado en
el trabajo de (Chuctaya, 2019) su estudio se evidencian que el clima
organizacional se relaciona de forma directa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad, teniendo valores de Pearson de 0.611, 0. 569,
0. 593, notandose en todas una relacidn positiva. Los resultados obtenidos se
pueden fundamentar con la teoria de Minsa (2008) donde menciona que el
dialogo se basa en medios para la comunicacion donde se generan dentro de
una empresa, refiriéndose a la disposicion que disponen los trabajadores para
lograr ser escuchados segun los puntos de vista en la direccién. Segun los
resultados recabados en el estudio, se evidencia que efectivamente la
dimension y la variable estudiadas presentan una dependencia, mientras se
disponga de un adecuado dialogo el desempefio de los empleados tendra un

impacto positivo en beneficio de la entidad publica.

De acuerdo con la hipétesis especifica 2, segun al el coeficiente de correlacién
de Spearman es Rho = 0.626 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
liderazgo se relaciona de manera directa y altamente significativa con el
desempeiio laboral, los resultados mencionados son similares al trabajo de
investigacion de (Chuctaya, 2019) su estudio, evidencian que el clima
organizacional se relaciona de forma directa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad, teniendo valores de Pearson de 0.611, 0. 569,
0. 593, notandose en todas una relacion positiva, por otro lado en el trabajo de
(Grimaldos, 2018) su estudio, evidencian que la primera dimension del clima
laboral presenta una correlacion de manera directa con el desempefio de
usuarios del Mercado de Valores situada en Miraflores, se manifiesta que dentro
de la investigacidn existe una correlacién de forma positiva evidenciado con un
0,668, es asi, que se tiene un enfoque positivo en los usuarios. Los resultados
obtenidos se pueden fundamentar con la teoria de Minsa (2008) donde
menciona que el liderazgo es el grado de incidencia que tienen ciertos

individuos como los jefes, en al accionar de otros para obtener resultados.



Segun los resultados recabados en el estudio, se evidencia que efectivamente
la dimension y la variable estudiadas presentan una dependencia, mientras se
disponga de un adecuado liderazgo el desempefio de los empleados tendra un

impacto positivo en beneficio de la entidad publica.

De acuerdo con la hip6tesis especifica 3, segun al coeficiente de correlacion de
Spearman es Rho = 0.633 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la
motivacion se relaciona de manera directa y altamente significativa con el
desempeiio laboral, los resultados mencionados son similares al trabajo de
investigacion de (Chuctaya, 2019) su estudio, evidencian que el clima
organizacional se relaciona de forma directa en el desempefio laboral de los
empleados de la Municipalidad, teniendo valores de Pearson de 0.611, 0. 569,
0. 593, notdndose en todas una relacion positiva, por otro lado en el trabajo de
(Grimaldos, 2018) su estudio, evidencian que la primera dimension del clima
laboral presenta una correlacion de manera directa con el desempefio de
usuarios del Mercado de Valores situada en Miraflores, se manifiesta que dentro
de la investigacion existe una correlacion de forma positiva evidenciado con un
0,668, es asi, que se tiene un enfoque positivo en los usuarios. Los resultados
obtenidos se fundamentan con la teoria de Chiavenato (2012) menciona que la
motivacion hace referencia a las situaciones que guian a los colaboradores a
los trabajadores de manera adecuada dentro de la institucién o Grupo de
actitudes y reacciones naturales propias de un individuo. Segun los resultados
recabados en el estudio, se evidencia que efectivamente la dimension y la
variable estudiadas presentan una dependencia, mientras se disponga de una
adecuada motivacion el desempefio de los empleados tendra un impacto
positivo en beneficio de la entidad publica.

De acuerdo con la hipétesis especifica 4, segun a la correlacién de Spearman
es Rho = 0.769 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un grado de
significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la toma de decision
se relaciona de manera directa y altamente significativa con el desempefio

laboral, los resultados mencionados son similares al trabajo de investigacion de



(Chuctaya, 2019) su estudio, evidencian que el clima organizacional se
relaciona de forma directa en el desempefo laboral de los trabajadores de la
Municipalidad, teniendo valores de Pearson de 0.611, 0.569, 0.593, notandose
en todas una relacion positiva, por otro lado en el trabajo de (Ccallo, 2018) su
estudio, evidencian El valor de Pearson manifiesta una incidencia del clima
organizacional en el desempefio de los servidores, teniendo como componente
de relacion 0.893** indicando una relacion positiva y con significancia.. Los
resultados se fundamentan con la teoria de Chiavenato (2012) menciona que la
toma de decisiones hace referencia a un determinado proceso que tiene como
finalidad de realizar una eleccion entre varias opciones o0 modos posibles de
resolver varias situaciones o problemas. Segun los resultados recabados en el
estudio, se evidencia que efectivamente la dimension y la variable estudiadas
presentan una dependencia, mientras se disponga de una adecuada toma de
decisiones el desempefio de los empleados tendra un impacto positivo en

beneficio de la entidad publica.



VI.

Conclusiones

1.

Segun los datos recabados se concluye que el valor de correlacién de
Spearman es Rho = 0.602 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
clima organizacional se relaciona de manera directa y altamente significativa

con el desempeiio laboral.

Segun los datos recabados se concluye que el valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.583 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
dialogo se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desemperio laboral.

Segun los datos recabados se concluye que el valor de correlacién de
Spearman es Rho = 0.626 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que el
liderazgo se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desempeiio laboral.

Segun los datos recabados se concluye que el valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.633 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la
motivacion se relaciona de manera directa y altamente significativa con el

desempeiio laboral.

Segun los datos recabados se concluye que el valor de correlacion de
Spearman es Rho = 0.769 (exhibiendo una moderada relacion positiva) y un
grado de significancia inferior al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la
toma de decision se relaciona de manera directa y altamente significativa

con el desempefio laboral.



VII.

Recomendaciones

1.

Es recomendable que los ejecutivos de la municipalidad distrital Santiago-
Cusco optimicen el clima organizacional mediante el compromiso de los
empleados con la finalidad de disponer de un conjunto de medidas
oportunas para el diagnéstico de un ambiente adecuado laboral, las cuales
contemplen oportunidades de mejoras tecnoldgicas y organizacionales para
prestar un mejor servicio publico, esto con el objetivo de optimizar el

desemperio de los empleados de la entidad.

Es recomendable que los ejecutivos de la municipalidad distrital Santiago-
Cusco mejoren el didlogo con la finalidad de disponer de un grupo de grupo
de personas que dispongan de una adecuada relacion labor laboral, las
cuales contemplen oportunidades de mejoras organizacionales para prestar
un mejor servicio publico, esto con el objetivo de optimizar el desempefio de

los empleados de la entidad.

Es recomendable que los ejecutivos de la municipalidad distrital Santiago-
Cusco mejoren el liderazgo con la finalidad de disponer de un personal que
logre guiar a los demas compaferos de trabajo, las cuales contemplen
oportunidades de mejoras organizacionales para prestar un mejor servicio
publico, esto con el objetivo de optimizar el desempefio de los empleados

de la entidad.

Es recomendable que los ejecutivos de la municipalidad distrital Santiago-
Cusco mejoren la motivacion con la finalidad de disponer de un personal
idéneo capaz de cubrir con las necesidades de la entidad publica, las cuales
contemplen oportunidades de mejoras tecnoldgicas y organizacionales para
prestar un mejor servicio publico, esto con el objetivo de optimizar el

desempeiio de los empleados de la entidad.

Es recomendable que los ejecutivos de la municipalidad distrital Santiago-
Cusco mejoren la toma de decisiones con el propésito de disponer de un

personal apto e independiente que tenga un impulso por mejorar sus



habilidades, las cuales contemplen oportunidades de mejoras tecnolégicas
y organizacionales para prestar un mejor servicio publico, esto con el

objetivo de optimizar el desempefio de los empleados de la entidad.
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Anexos



Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ftem Escala de medicién
Clima organizacional fue establecido comoel Segin el autor indica que el clima Nivel de calidad de dialogo. 1 Ordinal
ambiente humano donde se desarrollan las  organizacional hace referencia un ambiente X1 Dialogo Calidad en la comunicacién 2 (LIKERT)
actividades diarias. Incide en la satisfaccion laboral idéneo para poder cumplir actividades Intercambio de ideas 3 1.Muy de acuerdo
por ende en la productividad. Se relaciona especificas de manera cuotidiana, en el cual se Nivel de liderazgo 4 2. De acuerdo
con el conocimiento que maneje el directivo, ve indispensable disponer de una dialogo X2 Liderazgo Nivel de influencia 5 3. Ni de acuerdo/ ni

. con los comportamientos de los individuos, continuo, un liderazgo, motivacion y su Cumplimento de objetivos 6 en desacuerdo
VarlgbIeX su forma de trabajar y relacionarse, y su respectiva toma de decisiones para poder Nivel de motivacion 7 4. En desacuerdo
C.Ilma' desempefio con la empresa. (Arroyo, 2012).  generar satisfaccion laboral por parte de los X3 Motivacion Actitudes 8 5. Muy en desacuerdo
organizacional colaboradores Logro de metas 9
Capacidad de resolver 10
X4 Toma de problemas s 1
decisiones Capa(.:!dad de analls.ls 12
Eleccion de alternativas de
solucién
Bitel (2000) definié que: El desempefio se Segln el autor define el desempefio laboral Calidad de informacion 1 Ordinal
influencia en gran parte por los puntos de como una relacién o vinculo que existe entres adquirida 2 (LIKERT)
vista del empleado sobre su labor, sus destrezas, habilidades conocimiento Yy vy1 Conocimiento Cualidades aprendidas 1.Muy de acuerdo
actitudes hacia las metas y su aspiracion por  productividad, estos aspectos contribuyen a 2. De acuerdo
la armonia. Por tanto, el desempefio estd mejorar el desempefio de los trabajadores, de 3. Ni de acuerdo/ ni
Variable Y relacionado o vincglado con las de_strezas y tal m‘ane.r? consolidar los objetivos de la Habilidades laborables en desacuerdo
Desempefio saberes que contribuyen a las acciones del organizacion Y2 Habilidades ~ Competencias 4. En desacuerdo
colaborador, de manea a consolidar los 5. Muy en desacuerdo

Laboral o o
objetivos de la organizacion (p. 35).

Y3 Productividad Nivel de productividad 5
Nivel de desempefio 6




Anexo 02: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE POBLACION Y METODOLOGIA
VARIABLES MUESTRA
Problema Principal Objetivo Principal Hipétesis Variable X Poblacion: Tipo de investigacion:
Nula Clima organizacional Basica correlacional.

¢;De qué manera el clima
organizacion se relaciona con el
desempeio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio
20217

Problema Especificos

PE1: ;de qué manera el dialogo
se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 20217,
PE2: ;de qué manera el
liderazgo se relaciona con el
desempeno laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio
20217

PE3: ;de qué manera la
motivacion se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afo
202172,

PE4: ; de qué manera la toma de
decisiones se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afo
20217

Determinar de qué manera el
clima organizacion se
relaciona con el desempeio
laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021.

Objetivo Especificos

OE1: determinar de qué
manera el dialogo se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de Ia
municipalidad  distrital  de
Santiago, Cusco, afio 2021
OE2: determinar de qué
manera el liderazgo se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021,
OE3: determinar de qué
manera la motivacion se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021.
OE4: determinar de qué
manera la toma de decisiones
se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio 2021

El clima organizacion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santiago,
Cusco, afio 2021.

Hipotesis Especificos

HE1: El dialogo se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio
2021,

HE2: El liderazgo se relaciona de
manera directa con el desempefio
laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santiago,
Cusco, afio 2021,

HE3: La motivacion se relaciona de
manera  significativa con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio
2021,

HE4: La toma de decisiones se
relaciona directamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santiago, Cusco, afio
2021.

Dimensiones

X1 Dialogo

X2 Liderazgo

X3 Motivacion

X4 Toma de decisiones

Variable Y
Desempefio Laboral

Dimensiones
Y1 Conocimiento
Y2 Habilidades
Y3 Productividad

La poblaciéon de estudio
estuvo conformada por
508 trabajadores de la
municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio
2021.

Muestra:

La muestra de estudio
esta conformada por 219
trabajadores de la
municipalidad distrital de
Santiago, Cusco, afio
2021.

Disefio de investigacion:
no experimental

Enfoque:
Cuantitativo

Técnicas de Investigacion:

a) Encuesta
Instrumentos:
a) Cuestionario.

Procesamiento de Datos:
SPSS 25




Anexo 03: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide clima organizacional

Validador 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si | No | Si No
1 | ¢Usted esta de acuerdo con el nivel de calidad de dialogo entre los | _ P /
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
2 | (Usted esta de acuerdo con la calidad de comunicacion que se ejerce /" P v
entre los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
3 ¢ Usted esta de acuerdo con el intercambio de ideas que se realiza entre o P
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 2 Si No Si No | Si No
§ | ¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de liderazgo que se practica entre los -
trabajadores de la Municipalidad de Santiago? X 23
6 ¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de influencia que se practica entre 7~ e
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago? &
7 ¢ Usted esta de acuerdo con el cumplimiento de objetivos por parte de los 7 v S
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 3 Si No Si No | Si No
9 ¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de motivacion por parte de los 7 2 v
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
10 | ¢ Usted esta de acuerdo con las actitudes que poseen los trabajadores de | -~ P i
la Municipalidad de Santiago?
11 |y Usted estda de acuerdo con el logro de metas por parte de los v
trabajadores de la Municipalidad de Santiago? & >
DIMENSION 4 Si No Si No | Si No
12 | ;Usted esta de acuerdo con la cantidad de recompensas que se brindaa | _~ o >
los trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?
13 | ;,Usted esta de acuerdo con el tipo de recompensa que se brinda a los | s /
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?
14 | ,Usted esta de acuerdo con el nivel de incentivos que se brinda a los » v/
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _L.L_mimmh_gadr_.ﬁ I/(M
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. arra \/: Nanvevis
Especialidad del validador: Gestién empresarial
'Pertinencia:E! item corresponde al concepto tednco formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 16 de Mayo del 2021. -
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es %
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 ¢Usted esta de acuerdo con la calidad de informacién que se les brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?
2 ¢ Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se les brinda a los trabajadores
por parte de la Municipalidad de Santiago?
3 ¢Usted esta de acuerdo con las cualidades aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
4 ¢Usted esta de acuerdo con las habilidades aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
5 ¢ Usted esta de acuerdo con las aptitudes aprendidas por parte de los trabajadores
de la Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
6 ¢Usted esta de acuerdo con las habilidades laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
7 ¢Usted esta de acuerdo con las destrezas |aborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
8 (Usted esta de acuerdo con las competencias laborales aprendidas por parte de
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
9 ¢ Usted esta de acuerdo con las competencias laborales de los jefes de rea de la
Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
10 | (Usted esta de acuerdo con el nivel de productividad laboral generada por parte
de los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
11 | (Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia laboral generada por parte de los
traba de la Municipalidad de Santiago?
12 | ;Usted esta de acuerdo con el nivel de desempefio laboral generada por parte de
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
13 | (Usted esta de acuerdo con el nivel de eficacia laboral generada por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 9.-__5; Sec /{ M
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [-T Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. 3 i
Especialidad del validador: Gestion empresarial

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

!

a

16 de Mayo del 2021.

Firma del Experto Informante.




Validador 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia®

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1

No Si

No

No

. Usted esta de acuerdo con el nivel de calidad de dialogo entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

. Usted esta de acuerdo con la calidad de comunicacion que se ejerce
entre los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con el intercambio de ideas que se realiza entre
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

DIMENSION 2

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de liderazgo que se practica entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

7( }&uﬂ:ﬂ'{

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de influencia que se practica entre
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

. Usted esta de acuerdo con el cumplimiento de objetivos por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

| e KX K

DIMENSION 3

No

L Usted esta de acuerdo con el nivel de motivacion por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

10

. Usted esta de acuerdo con las actitudes que poseen los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?

"

(Usted esta de acuerdo con el logro de metas por parte de los

trabajadores de la Municipalidad de Santiago? _
DIMENSION 4

No

12

¢+ Usted esta de acuerdo con la cantidad de recompensas que se brinda a
los trabajadores por parte de |la Municipalidad de Santiago?

13

¢ Usted esta de acuerdo con el tipo de recompensa que se brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

14

. Usted esta de acuerdo con el nivel de incentivos que se brinda a los
trabajadores por parte de |la Municipalidad de Santiago?

XX |8 K PR

Y\{\ZQK%%%{ I~ K (e <N e
§

%X MK K (B XX e +# ||~

Observaciones (precisar si hay suficiencia): @06“ S Pl )‘L‘“‘_F C‘P‘QF" aX
No aplicable [ ]

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [

Aplicable después de corregir [<]

Apellidos y nombres del juez validador. /}/,/df- fespna Heto Biao
Especialidad del validador: Gestion ompma{'lal J

'Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado,
Relevancia: El flem es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados
son suficientes para medir la dimension

15 de Mayo del 2021.

LA

ndm Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

|

Relevancia® Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1

No Si No No

.

¢Udedmdeawerdooonlawlidaddeinformacwnqueselesbnndaaloo
traba por parte de la Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se les brinda a los trabajadores
por parte de la Municipalidad de Santiago?

¢(Usted estd de acuerdo con las cualidades aprendidas por parte de los

trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢(Usted estd de acuerdo con las habilidades aprendidas por parte de los
trabajadores de ia Municipalidad de S 0?

o sl woowNn

¢Usted esta de acuerdo con las aptitudes aprendidas por parte de los trabajadores
de la Municipalidad de Santiago?

DIMENSION 2

A X ™ Xe

¢Usted esta de acuerdo con las habilidades |aborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

Xf

¢Usted esta de acuerdo con las destrezas laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

(Usted esta de acuerdo con las competencias laborales aprendidas por parte de
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

© o N o

¢ Usted esta de acuerdo con las competencias laborales de los jefes de area de la
Municipalidad de Santiago?

DIMENSION 3

10

¢Usted esta de acuerdo con el nivel de productividad laboral generada por parte
de los traba de la Municipalidad de Sa ?

1"

L Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia laboral generada por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de 0?

12

(,U'todmdoawerdoconolNveldedsunpoholabonlgenendaporpanede

los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

13

¢Uuodmdom0fdocone!mvoldooﬂaaahbordgcneudapormdola

trabajadores de la Municipalidad de Santlago?

L IX[X[Xle| L [x X [XIEA K ¥ e

§
KKK X [ X Py
&

KN (e K] A ] Bl (X1 [ p<

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Jbe e 22 é«%q@ Q'g[("(tw

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ ] Aplicable des de corregir [ ] No aplicable [
Apellidos y nombres del juez validador. /jl / : / Ci‘/'fa
Especialidad del validador: Gestién ompm/arlal J

'Poc&mch:ﬂlbmmupmdademupbm formulado.
'M:Elhnuwmplawwdmmmo
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

(5

15 de Mayo gl 2021.
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Validador 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N‘

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

levancia?

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1

No

No

No

1

¢Usted esta de acuerdo con el nivel de calidad de dialogo entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢Usted esta de acuerdo con la calidad de comunicacién que se ejerce
entre los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢Usted esta de acuerdo con el intercambio de ideas que se realiza entre
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

2\\\2

DIMENSION 2

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de liderazgo que se practica entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢Usted esta de acuerdo con el nivel de influencia que se practica entre
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con el cumplimiento de objetivos por parte de los

trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 3

No

LUsted esta de acuerdo con el nivel de motivacién por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

10

¢ Usted esta de acuerdo con las actitudes que poseen los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?

1

¢Usted esta de acuerdo con el logro de metas por parte de los

NNNEN (N

trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
DIMENSION 4

12

¢ Usted esta de acuerdo con la cantidad de recompensas que se brinda a
los trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

13

¢Usted esta de acuerdo con el tipo de recompensa que se brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

14

(Usted esta de acuerdo con el nivel de incentivos que se brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

NOVNENNINENN N N NN

NN

NUNNE N NN NN NN N e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): g 10 shrvmen o //r' 1w sode 2 - Selr aplicert
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ,V]’ Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. /)y, J<ona/ _horvs 7.5
Especialidad del validador: Gestion empresarial g " ’.

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

15 de Mayo del 2021,

a

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1

Si No

No

No

¢ Usted estd de acuerdo con la calidad de informacién que se les brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se |es brinda a los trabajadores
por parte de la Municipalidad de Santiago?

¢(Usted estd de acuerdo con las cualidades aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢(Usted estd de acuerdo con las habilidades aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

o A WN

¢ Usted esta de acuerdo con las aptitudes aprendidas por parte de los trabajadores
de la Municipalidad de Santiago?

DIMENSION 2

No

¢ Usted esta de acuerdo con las habilidades laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de |a Municipalidad de Santiago?

¢Usted esta de acuerdo con las destrezas laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con las competencias laborales aprendidas por parte de
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

o o N o

¢ Usted esta de acuerdo con las competencias laborales de los jefes de area de la
Municipalidad de Santiago?

NN NN

NNV AN N\

DIMENSION 3

g

10

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de productividad laboral generada por parte
de los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

"

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia laboral generada por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

12

¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de desempefio laboral generada por parte de
los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

13

¢Usted esta de acuerdo con el nivel de eficacia laboral generada por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

RAANA

\\ \\\

N AR AU ARNAA G ALY

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 2/ /ﬂr/ﬂwﬂm/ /,, Nm//Sm/o W se_debe %/ cer”

Opinién de aplicabilidad: Aplicable /[/r Aplicable después do corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. P Jlono/ - / ";2
Especialidad del validador: Gestion empresarial

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tednico formulado.
Relevancia; El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

/0)
7

No aplicable [ ]

16 de Mayo del 2021.

7

Firma del Experto Informante.




Anexo 04: Instrumento De Medicion

CUESTIONARIO DE ENCUESTA REFERIDO A “El clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Santiago, Cusco, aiio 2021”

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario es parte
de una investigacion que tiene por finalidad obtener informacion para elaborar una tesis
acerca de “El clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santiago, Cusco, afno 2021”

Solicito su colaboracion para que responda con sinceridad el presente instrumento que es
confidencial y de caracter anénimo.

Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis; hunca se comunicaran
los datos individuales a terceros.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados estaran de
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X” en

una sola casilla de las siguientes alternativas:

5. Muy de | 4. De acuerdo 3. Ni de acuerdo/ni | 2. En | 1. Muy en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
N° VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 5 4 3 2

Dimension 1. Dialogo

¢Usted estd de acuerdo con el nivel de calidad de dialogo entre los

1
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

2 ¢ Usted esta de acuerdo con la calidad de comunicacion que se ejerce entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

3 ¢Usted esta de acuerdo con el intercambio de ideas que se realiza entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
Dimension 2. Liderazgo

4 ¢Usted estd de acuerdo con el nivel de liderazgo que se practica entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

5 | ¢Usted esta de acuerdo con el nivel de influencia que se practica entre los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

6 ¢Usted esta de acuerdo con el cumplimiento de objetivos por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?
Dimension 3. Motivacion

7 ¢ Usted esté de acuerdo con el nivel de motivacién por parte de los trabajadores

de la Municipalidad de Santiago?




¢Usted esta de acuerdo con las actitudes que poseen los trabajadores de la

8 Municipalidad de Santiago?

9 ¢ Usted esta de acuerdo con el logro de metas por parte de los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?
Dimensidn 4. Toma de decisiones

10 | ¢Usted esta de acuerdo con la capacidad de resolucion de problemas por parte
de los trabajadores dentro de la Municipalidad de Santiago?

11 ¢ Usted esta de acuerdo con capacidad de analisis por parte de los trabajadores
dentro de la Municipalidad de Santiago?

12 ¢ Usted esta de acuerdo con eleccién de alternativas de solucién por parte de
los trabajadores dentro de la Municipalidad de Santiago?

N° VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Dimensidn 1. Conocimiento

1 ¢Usted estd de acuerdo con la calidad de informacién que se les brinda a los
trabajadores por parte de la Municipalidad de Santiago?

2 ¢ Usted esta de acuerdo con las capacitaciones que se les brinda a los trabajadores por
parte de la Municipalidad de Santiago?

3 ¢ Usted esta de acuerdo con las cualidades aprendidas por parte de los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?

4 ¢Usted esta de acuerdo con las habilidades aprendidas por parte de los trabajadores
de la Municipalidad de Santiago?

5 ¢ Usted esta de acuerdo con las aptitudes aprendidas por parte de los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?
Dimensién 2. Habilidades

6 ¢Usted estd de acuerdo con las habilidades laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

7 ¢Usted esta de acuerdo con las destrezas laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

) ¢Usted estad de acuerdo con las competencias laborales aprendidas por parte de los
trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

9 ¢Usted esta de acuerdo con las competencias laborales de los jefes de area de la|
Municipalidad de Santiago?
Dimension 3. Productividad

10 ¢Usted estd de acuerdo con el nivel de productividad laboral generada por
parte de los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

11 ¢Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia laboral generada por parte
de los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

12 ¢ Usted esta de acuerdo con el nivel de desempenio laboral generada por parte
de los trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

13 ¢Usted estd de acuerdo con el nivel de eficacia laboral generada por parte de los

trabajadores de la Municipalidad de Santiago?

iGracias por su participacion!




Anexo 05: Andlisis de confiablidad del instrumento

Variable Clima organizacional

Para la validez del instrumento se utiliz6 el Alpha de Conbrach, que se encarga de
determinar la media ponderada de las correlaciénales entre las variables (o items) que

forman parte de la encuesta.

Formula:

K[, Y Vi
K—-1 vt

Doénde:

a: Alfa de Cronbach

k: Numero de items del instrumento
Vi: Varianza de cada item.

Vt: Varianza Total

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,00
Excluido 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,829 12

El valor de Alpha de Conbrach cuanto mas se asemejé a su valor maximo, 1, mayor es la
fiabilidad de escala. Del programa SPSS se obtuvo un Alfa de Conbrach de 0.829, segun
Raul Pino (2007), nos sefiala que cuando el coeficiente alfa es > 8; es aceptable por tal

motivo el instrumento es confiable y valido.



Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se
ha suprimido

Varianza de escala
si el elemento se ha
suprimido

Correlacién total
de elementos
corregida

Alfa de Cronbach
si el elemento se
ha suprimido

¢Usted estd de acuerdo con el nivel de
calidad de dialogo entre los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?

¢Usted estd de acuerdo con la calidad de
comunicacion que se ejerce entre los

trabajadores de la Municipalidad de
Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con el intercambio de
ideas que se realiza entre los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?

¢Usted estd de acuerdo con el nivel de
liderazgo que entre los

se practica

trabajadores de la Municipalidad de
Santiago?

¢Usted estd de acuerdo con el nivel de
influencia que entre los

se practica

trabajadores de la Municipalidad de
Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con el cumplimiento
de objetivos por parte de los trabajadores de
la Municipalidad de Santiago?

¢Usted estd de acuerdo con el nivel de
motivacion por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con las actitudes que
poseen los trabajadores de la Municipalidad
de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con el logro de metas
por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?

¢ Usted esta de acuerdo con la capacidad de
resolucién de problemas por parte de los
trabajadores dentro de la Municipalidad de
Santiago?

¢Usted esta de acuerdo con capacidad de
analisis por parte de los trabajadores dentro

de la Municipalidad de Santiago?

23,63

23,71

23,47

23,75

23,71

23,61

23,37

23,76

23,63

23,71

23,47

34,198

32,172

31,734

34,674

34,052

32,483

33,038

36,304

34,198

32,172

31,734

,408

,551

574

,376

423

,539

,499

,279

,408

,551

574

142

, 715

711

747

,739

,718

725

,763

742

, 715

, 711




¢Usted estd de acuerdo con eleccién de
alternativas de solucién por parte de los 23,75 34,674 ,376 747
trabajadores dentro de la Municipalidad de

Santiago?




Variable Desempefio laboral

Para la validez del instrumento se utiliz6 el Alpha de Conbrach, que se encarga de

determinar la media ponderada de las correlaciénales entre las variables (o items) que

forman parte de la encuesta.

Formula:

Dénde:

K

Vi

]
|

K-1

a: Alfa de Cronbach

k: NUmero de items del instrumento

Vi: Varianza de cada item.

Vt: Varianza Total

Resumen de procesamiento de casos

Vt

|

N

%

Casos

Vélido

Excluido®

Total

15

15

100,0

100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

El valor de Alpha de Conbrach cuanto mas se asemejé a su valor maximo, 1, mayor es la
fiabilidad de escala. Del programa SPSS se obtuvo un Alfa de Conbrach de 0.808, segun

(Pino, 2007), nos sefala que cuando el coeficiente alfa es > 8; es aceptable por tal motivo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,808

13

el instrumento es confiable y valido.




Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion total | Alfa de Cronbach
escala si el escala si el de elementos si el elemento se
elemento se ha | elemento se ha corregida ha suprimido

suprimido suprimido
¢ Usted estéa de acuerdo con el nivel de productividad 23,13 33,118 418 722
laboral generada por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?
¢Usted estd de acuerdo con el nivel de eficiencia
laboral generada por parte de los trabajadores de la 23,01 32,772 ,511 , 720
Municipalidad de Santiago?
¢Usted esta de acuerdo con el nivel de desempefio
laboral generada por parte de los trabajadores de la 23,40 31,085 ,514 , 730
Municipalidad de Santiago?
¢;Usted estd de acuerdo con el nivel de eficacia
laboral generada por parte de los trabajadores de la 23,87 34,64 ,306 , 725
Municipalidad de Santiago?
¢ Usted estéa de acuerdo con el nivel de productividad
laboral generada por parte de los trabajadores de la 23,71 34,052 A73 , 733
Municipalidad de Santiago?
¢;Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia 23,13 33,118 ,418 722
laboral generada por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?
¢ Usted esta de acuerdo con las habilidades laborales
aprendidas por parte de los trabajadores de la 23,01 32,772 511 , 720
Municipalidad de Santiago?
¢Usted esta de acuerdo con las destrezas laborales
aprendidas por parte de los trabajadores de la 23,40 31,085 ,514 , 730
Municipalidad de Santiago?
¢Usted estda de acuerdo con las competencias
laborales aprendidas por parte de los trabajadores de 23,87 34,64 ,306 , 725
la Municipalidad de Santiago?
¢Usted esta de acuerdo con las competencias 23,71
laborales de los jefes de area de la Municipalidad de 34,052 A73 , 733
Santiago?
¢ Usted estéa de acuerdo con el nivel de productividad 23,47 31,734 574 ;711
laboral generada por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?
¢Usted esta de acuerdo con el nivel de eficiencia 23,75 34,674 376 747

laboral generada por parte de los trabajadores de la

Municipalidad de Santiago?




¢Usted esta de acuerdo con el nivel de desempefio
laboral generada por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?

¢;Usted estd de acuerdo con el nivel de eficacia
laboral generada por parte de los trabajadores de la
Municipalidad de Santiago?

¢ Usted estéa de acuerdo con el nivel de productividad
laboral generada por parte de los trabajadores de la

Municipalidad de Santiago?

23,71

23,61

23,37

34,052

32,483

33,038

423

,539

,499

,739

,718

725




Anexo 06: Autorizacion de la institucion

Cusco, 1/ Q€ juinu uwr —-

=R

SR. IVAN CRISTIAN AMANQUI ARELA
Jefe de la Unidad de Personal
Presente.-

De mi consideracion D

resento a exponer.

Mi persona Loayza Santos, Lucy Marizela, identificada con DNI: 48771 ~me
ara poder obtener e! grado académico en M aestria

almente estoy realizando una investigacién p

En Gestion Publica, para ello solicito a Ud. De manera mas comedida, me de autorizacion para
recabar informacion suficiente y necesaria, para poder desarrollar la investigacion titulada “El clima
organizacional y e! desempenic 1aboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago,
Cusco, afio 2021°, asimismo me de consentimiento para poder aplicar encuestas a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santiago a la Ud. Representa.

Con saludos cordiaies y a tiempo de agradecerie su atencion a mi soiicitud, aprovecno ia
oportunidad par poder reitérale mi mas alta consideracion y estima.

Actu

Atentamente.

Loayza Santos, Lucy Marizela
DNI: 48771395



