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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Materiales y método: Se utilizé el tipo basico, enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo — correlacional, de corte transversal y disefio no experimental. Se
conto con la participacion de una muestra conformada por 200 colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Abancay, que respondié a la Escala de Clima
Laboral (CL-SPAGSC) y el Cuestionario de Desempefio Laboral para la

medicién del clima organizacional y el desempefio laboral, respectivamente.

Resultados: En relacion al clima organizacional, en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay se evidenciéo que el 40% muestra un
nivel medio de clima organizacional; el 38%, un nivel favorable; y el 2%, un
nivel muy favorable. Asimismo, respecto a la variable desempeiio laboral, se
encontré que el 48% presentd bajo desempefio laboral; el 21%, desempefio

laboral medio; y el 31%, alto desempefio laboral.

Conclusion: Existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022. Presenta una relacion rho = 0.329 y un valor de

significancia de p = 0.000.

Palabras claves:

Clima organizacional, desempefio laboral, colaboradores municipales.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and
work performance in collaborators of the Provincial Municipality of Abancay,
2022.

Materials and methods: The basic type, quantitative approach, descriptive-
correlational, cross-sectional and non-experimental design was used. A
sample of 200 collaborators of the Provincial Municipality of Abancay, who
responded to the Work Climate Scale (CL-SPAGSC) and the Work
Performance Questionnaire for the measurement of organizational climate

and work performance, respectively, participated in the study.

Results: Regarding organizational climate, 40% of the collaborators of the
Provincial Municipality of Abancay showed a medium level of organizational
climate; 38%, a favorable level; and 2%, a very favorable level. Likewise, with
respect to the work performance variable, it was found that 48% presented
low work performance; 21%, medium work performance; and 31%, high work

performance.

Conclusion: There is a statistically significant relationship between
organizational climate and work performance in the collaborators of the
Provincial Municipality of Abancay, 2022. It presents a relationship rho = 0.329

and a significance value of p = 0.000.

Key words:

Organizational climate, work performance, municipal collaborators.
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l. INTRODUCCION

La globalizacion ha traido consigo una serie de variaciones sobre la sociedad actual
y sus factores implicados, lo que conlleva al afrontamiento de multiples desafios
gue no son ajenos al contexto organizacional, en el que se ha evidenciado una
asociacion de estas variaciones con la adopcion de diferentes herramientas o
recursos que han conllevado a la potenciacion de competencias en los procesos
internos, de innovacion tecnoldgica y de mejoras en la naturaleza y estructura de la

organizaciéon o entidad.

Dichas variaciones presentan un involucramiento directo de los colaboradores de
la organizacion, puesto que podrian alterar de forma positiva 0 negativa su
desenvolvimiento laboral diario y, por tanto, el clima organizacional ejercido, dada
la implicancia de las mismas en el desarrollo de sus funciones. De aqui que, el clima
organizacional supone ser un factor de suma importancia en cualquier equipo
humano complejo; dicho de otro modo, el clima organizacional es de relevancia
para aquellas entidades organizacionales que buscan crecer a nivel competitivo
mediante el acercamiento hacia el personal que colabora con ellas, dando mayor

realce a su bienestar y motivacion, a fin de incrementar los indices de productividad.

Es asi que, el clima organizacional determinaria la percepcion externa sobre la
organizaciéon en términos de politicas, procedimientos, rutinas y recompensas, es
decir, haria referencia a la eficacia ejercida por la misma, para lo que se tiene en
consideracion aspectos como la estructura, el estilo de comunicacion y consecucion
de objetivos. De modo que, estos aspectos impactan significativamente sobre el
comportamiento de los empleados, con mayor notoriedad en las relaciones
interpersonales establecidas y en el desempefio laboral de estos, encontrandose
este Ultimo intimamente vinculado a la actitud, la conducta, la motivacion y las
habilidades del personal, asi como al compromiso ejercido por el mismo, lo cual
puede ser altamente afectado por el clima organizacional; por ello es valido asumir
gue el ambiente laboral ejercido configura un factor fundamental sobre el

desempeiio de sus colaboradores.

Las implicancias del desempefio laboral no se limitan Unicamente a las conductas

ejercidas por los colaboradores de la empresa, sino que también se ve reflejado en

12



los resultados obtenidos a partir de dichas conductas, por lo que se configuraria
como el valor agregado creado por una serie de conductas de parte de los
empleados, quienes se encargan de contribuir a la consecucidon de metas

organizacionales.

En consonancia con lo descrito, el desarrollo del presente estudio resulta ser de
suma relevancia, puesto que permitio reconocer el grado de relacion existente entre
el clima organizacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, lo cual es necesario para una posterior

intervencién con miras a mejorar la realidad identificada.

13



[I.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Descripcién del problema

El ambiente laboral percibido en una empresa sefiala el desarrollo de un clima
organizacional, mismo que se encuentra vinculado a experiencias
emocionales en los colaboradores y que surgen como consecuencia de sus
percepciones respecto a los diferentes mecanismos involucrados en el
manejo y desarrollo de la empresa. Por tanto, el clima organizacional presenta
estrecha asociacion con las conductas adoptadas por los miembros de una
empresa, las cuales configuran de forma conjunta el denominado desempefio
laboral, que supone un factor clave para la consecucion de las metas

organizacionales.

De aqui que, la importancia del clima organizacional radica en su
involucramiento sobre procesos efectuados dentro de la organizacion, tales
como la comunicacion, la toma de decisiones, la solucién de conflictos y la
motivacion, asi como en su incidencia sobre la eficiencia de la empresa y la
satisfaccion de sus miembros (lglesias et al., 2020), que se ve reflejada a
través del desempefio ejercido por estos, aportando a la verificacion del
cumplimiento de objetivos planteados con anterioridad, lo cual ha sido un
influyente positivo para la busqueda de mejoras institucionales (Barradas et
al., 2021).

En el contexto internacional, se ha encontrado que los niveles de clima
organizacional se vinculan significativamente al desempefio laboral de los
trabajadores de Afganistan (Lugman et al.,, 2020), lo cual también es
evidenciado en trabajadores publicos de Ecuador (Gonzalez & Morales,
2020), donde se mostré que la variacion en los niveles de la primera variable
alteraba los niveles de la segunda. Por otro lado, en Colombia se evidencié
niveles medios en la satisfaccion de funcionarios publicos respecto al clima
laboral percibido (m=143), debido a que se identificé aspectos positivos en la
gestion de la entidad y aspectos negativos que afectaban el desempefio

laboral diario de los implicados (Barcenas et al., 2021).
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2.2.

2.3.

Respecto al entorno nacional, Chagray, Ramos, Neri, Maguifia e Hidalgo
(2020) encontré que el 72.5% de colaboradores de una empresa limefa
presenta una percepcion buena de su clima organizacional y el 82.5%
presenta un desempefio laboral valorado como excelente. No obstante, en
una empresa de Jaén se registré que el 17% de trabajadores presenta una
percepcion desfavorable del clima organizacional y el 11%, un nivel
desfavorable de desempefio laboral (Barboza et al., 2021), de esta manera se
sefala que variacion de una variable incide en la otra, lo cual también es
evidenciado entre los trabajadores administrativos de Ayacucho (Pariona et
al., 2021).

En definitiva, tomando como referencia la evidencia cientifica descrita, se
hace evidente la incidencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral ejercido por los colaboradores de una entidad determinada. Es asi que,
en el entorno local, debido a la inadecuada gestion en el clima organizacional
de la Municipalidad Provincial de Abancay, sus colaboradores muestran un
bajo desempefio laboral, que es identificado mediante falencias en el
establecimiento de relaciones interpersonales y en el ejercicio de liderazgo,
asi como en la motivacion percibida, trayendo consigo consecuencias
adversas en la consecucion de las metas organizacionales preestablecidas.
Por ello, es de suma importancia arribar un estudio cuya pretension radica en
la exposicién de datos concretos y objetivos que sirvan como punto de partida
para la eleccibn de estrategias de intervencion para la mejora de los

constructos en poblaciones semejantes.

Pregunta de investigacion general
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022?
Preguntas de investigacion especificas

P.E.1: ¢Cudl es la relacibn entre la realizacibn personal del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 20227
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P.E.2: ¢(Cudal es la relacién entre el involucramiento laboral del clima
organizacional y el desempeiio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 20227

P.E.3: ¢Cual es la relacion entre la supervision del clima organizacional y el
desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 20227

P.E.4: ¢Cual es la relacion entre la comunicacion del clima organizacional y
el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 20227

P.E.5: ¢Cual es la relacion entre las condiciones laborales del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 20227
2.4. Justificacion e Importancia

2.4.1. Justificacién
La justificacion de la presente investigacion residié en su aportacion
hacia el marco tedrico, practico y metodoldgico, la cual emerge en su
abordaje de constructos psicolégicos de importancia para el desarrollo
laboral de la poblacion trabajadora de entidades publicas.

De esta manera, la justificacion teérica se hizo evidente en la
consideracion de teorias referentes al clima organizacional y al
desempeiio laboral. Palma (2004) define el clima laboral como aquella
percepcion de aspectos asociados al ambiente de trabajo en el que
se puede realizar un diagnéstico que conduce a la identificacion de
acciones optimizadoras del funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales; mientras que el desempefio laboral es
conceptualizado por Sotomayor (2013) como el producto de las
habilidades de cada colaborador, asi como aquello que le rodea en el
entorno laboral, como las condiciones de trabajo, circunstancias y

motivaciones que le permiten crear un entorno particular que
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2.4.2.

conducen a un desempefio valorado positivamente en términos de

responsabilidades mixtas y constituye un proceso ciclico.

En lo que respecta a la justificacion practica, se reflej6 en la
necesidad identificada relacionada al conocer la realidad sobre el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral entre los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, con la
finalidad posterior de tomar medidas necesarias, para alcanzar su

potenciacion y mejora en la consecucion de resultados.

Por lo que confiere a la justificacion metodoldgica, se utilizé dos
instrumentos desarrollados en el contexto peruano, que permitié la
medicion de las variables de estudio. Asi, la variable clima
organizacional se midi6 a partir de la escala de Clima Laboral CL-
SPC, cuya autoria se debe a Sonia Palma, contando con un total de
50 items y una calificaciébn bajo una escala Likert, ademas de
presentar una validez y confiabilidad aceptable para su
administracion. Por otro lado, el desempefio laboral fue evaluado por
medio del Cuestionario de Desempefio Laboral de Flor Sotomayor, el
cual consta de 23 items calificados en una escala Likert, ademés de
contar con una validez y confiabilidad apta para ser empleada con

fines investigativos en la poblacion de interés.

Importancia

La ejecucion de la presente investigacion fue de relevancia, puesto
gue pretendié abordar dos constructos fundamentales en el desarrollo
de todas las organizaciones, por lo que la administracion de los
instrumentos considerados y la posterior consecucion de informaciéon
objetiva y confiable permitié conocer la realidad de las variables en la
poblacién de funcionarios de una municipalidad. Asimismo, su utilidad
reside en ser considerado como punto de partida para la ampliacién
investigativa futura en los diferentes rubros organizacionales, asi
como para el establecimiento posterior de recursos estratégicos que

permitan la percepcion gradual de mejoras en el entorno laboral.
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2.5.

2.6.

2.7.

Objetivo general
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
Objetivos especificos

O.E.1: Establecer la relacién entre la realizacion personal del clima
organizacional y el desempeiio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

O.E.2: Establecer la relacion entre el involucramiento laboral del clima
organizacional y el desempeiio laboral en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022.

0O.E.3: Establecer la relacion entre la supervision del clima organizacional y el
desemperfio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.4: Establecer la relacion entre la comunicacion del clima organizacional y
el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.5: Establecer la relacion entre las condiciones laborales del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
Alcances y limitaciones

2.7.1. Alcances
= Alcance territorial: El presente estudio fue desarrollado en la
Municipalidad Provincial de Abancay, ubicada en la provincia

Abancay y regién Apurimac en Peru.

= Alcance temporal: El presente estudio se realizé desde enero
hasta abril del presente. Los instrumentos fueron aplicados entre
04 y 14 de abril del 2022.
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= Alcance social: El presente estudio se llev6 a cabo en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

2.7.2. Limitaciones
= La primera dificultad que se tuvo fue el acceso a la poblacion y
especificamente a la muestra que vendria a ser nuestro objeto de
estudio, dado que la administracion de los instrumentos fue
presencial, pero se tuvo inconvenientes por los horarios de trabajo,
poca pre disposicion y desinterés por parte de los trabajadores para
el llenado de las encuestas, por ello retrasé la aplicacion y en

consecuencia la recoleccién de informacion.
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. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes
Luego de una exhaustiva busqueda y revision de fuentes fisicas y virtuales,
se ha logrado reunir una serie de investigaciones desarrolladas, a nivel
internacional y nacional, que guardan estrecha vinculacién con las variables

de interés en el presente estudio, los cuales brindan valiosos aportes.
Internacionales

Aguiar (2021) tituld su investigacion como “Clima organizacional y desempefio
laboral de los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados de
la zona cinco”, en la que tuvo el objetivo de relacionar el clima organizacional
con el desemperio laboral de funcionarios de Ecuador, para lo que se empled
un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance correlacional,
contando con la participacion de 95 trabajadores, de los cuales el 49.5%
fueron mujeres y el 50.5%, varones, quienes respondieron a un cuestionario
utilizado como instrumento de medicidn, mismo que estuvo compuesto por 22
interrogantes. Los resultados muestran una incidencia directa del clima
organizacional con el desempefio laboral, indicando que las variables se

correlacionan de forma significativa y positiva.

Centeno y Maradiaga (2021) en su investigacion “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de la Alcaldia Municipal de San
Sebastian de Yali, primer semestre 2020”, tuvieron la finalidad de determinar
la relacién del clima organizacional con el desemperio laboral de trabajadores
de la Alcaldia Municipal de San Sebastian de Yali (Nicaragua). Para ello,
siguieron un enfoque mixto, alcance descriptivo y corte transversal y se
empled el cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos, que
fue administrado a una muestra 20 funcionarios, considerados de una
poblacion total de 46 funcionarios. Los resultados sefialaron que el clima
organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

involucrados.
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Morales (2021) realiz6é una investigacion titulada “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en los funcionarios de la Fiscalia Provincial
de Chimborazo” con el objetivo de determinar la incidencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de funcionarios publicos, para lo
que se tuvo en consideracién una metodologia de investigacion cuantitativa,
disefio no experimental y nivel correlacional, para lo que conté con una
poblacion y muestra de 116 participantes (V = 53.4%; M = 46.6%), dado que
se trabajo con un muestreo censal, ademas de utilizar el cuestionario como
instrumento para medicion las variables clima organizacional y desempefio
laboral, los cuales permitieron encontrar una relacion significativa y directa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral (p = .000; rho = .625),
es decir, el incremento en los indices de clima organizacional daba lugar al

incremento del desempefio laboral.

Tafur (2021) realizé un estudio titulado “Clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en el Patronato Provincial de Servicio Social de
Pastaza” con la pretension de identificar la incidencia del clima organizacional
sobre el desempefio laboral de una muestra conformada por 80 trabajadores,
para lo que se emple6 el muestreo censal, siguiendo un disefio no
experimental, nivel correlacional y el uso de cuestionarios para la reunion de
datos, mismos que fueron construidos para fines especificos de la
investigacion y coadyuvaron a reconocer una correlacion no significativa e
inversa (p =.139; rho = —.167) entre las variables de estudio (clima

organizacional y desempefio laboral).

Koskei et al. (2021) arrib6 una investigacion titulada “The Effect of
Psychological Climate on Employee Performance in Government Ministries,
Nandi county, Kenya” con la finalidad de reconocer el grado de incidencia del
clima organizacional sobre el desempefio de los empleados del sector publico
de Kenia, para lo que se contd con una poblacion total de 240 trabajadores de
administracion publica, de los que se consider6 como muestra a 126 (V =
53.2%; M = 46.8%). Asimismo, se trabajo con un disefio no experimental,
nivel correlacional, ademas de la administracion de cuestionarios construidos

para fines especificos de la investigacion, que conllevaron a obtener
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resultados que reconocieron una relacion positiva y significativa del clima

organizacional sobre el desempefio de los colaboradores en el trabajo.
Nacionales

Najarro (2022) desarrollé una investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
San Antonio — Huarochiri” con la pretensiéon de establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desemperio laboral de una muestra conformada por
43 funcionarios (12 trabajadores de seguridad ciudadana; 15 de parques,
jardines y servicios generales; y 16 administrativos), para lo que se conté con
una metodologia de investigacion cuantitativa, nivel correlacional y corte
transversal, la cual condujo a la consideracién de la encuesta como técnica y
el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, el cual fue
construido para fines de la investigacion, que permitio la identificacion de un
nivel prevalentemente medio respecto al clima organizacional en el 72.1% de
los participantes, asi como un desempeifio alto en el 83.7%; ademas se
reconocié una correlacion directa y no significativa (p = 0.561; rho = 0.91)
entre las variables de interés, al igual que entre el clima organizacional y las
dimensiones productividad (p = 0.093; rho = 0.260) y eficiencia (p =
0,839; rho = 0.32); no obstante, se reconoce una relacion significativa entre
el clima organizacional y la dimension eficiencia (p = 0,029; rho = 0.333) del

desemperio laboral.

Requejo (2022) en su estudio “Clima organizacional y desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz” buscé
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
funcionarios, mediante la utilizacion de un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y corte transversal, en el que particip6 una muestra constituida
por 38 trabajadores, seleccionados a través del muestreo censal, que dieron
respuesta a dos cuestionarios empleados para la recoleccion de datos. Los
principales hallazgos sefalaron la prevalencia del nivel bajo sobre el clima
organizacional en el 68.4% de los participantes, asi como un nivel promedio

de desempefio laboral en el 39.5%; ademas, se identificdé una relacidon
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significativa y positiva (p = .000; rho = .69) entre las variables de estudio, lo
que significo que la variacion del clima organizacional daba lugar a la variacién

del desempefio laboral en sentido opuesto.

Chavez (2021) titul6 su investigacion como “Clima organizacional y
desemperio laboral en personal administrativo de una municipalidad en el
departamento de Arequipa, 2021”, en la que tuvo la finalidad de reconocer el
grado de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad, para lo que se conté con una
metodologia investigativa de enfoque cuantitativo, nivel correlacional-
descriptiva y corte transversal, ademas de la participacion de una muestra
conformada por 153 funcionarios, seleccionada por medio de un muestreo
probabilistico aplicado a una poblacién total de 343 sujetos. Para la
recoleccion de datos se consideraron dos cuestionarios: Clima organizacional
— Desempefio laboral. Los hallazgos refirieron un nivel promedio de clima
organizacional (20.3%) y un nivel bueno de desempeiio laboral (26.8%),
ambos casos presentando predominancia en la poblacion femenina; asi
también, se determind una relacion significativa y directa entre las variables
de estudio (p =.000; rho =.577), lo cual también es notorio en la relacion
entre las dimensiones comunicacion (p = .000; rho = .482), autonomia (p =
.000; rho = .687)y  motivacion (p =.000; rho = .361) del clima

organizacional y el desempefio laboral.

La investigacibn de Mendoza (2021) se titulé “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, afio 2021”
y tuvo el objetivo de relacionar el clima organizacional con el desempefio
laboral de trabajadores publicos. Se trabajé con un enfoque cuantitativo y un
nivel de investigacion correlacional, empleando el muestreo censal se
determind la participacién de 68 sujetos (13 de logistica, 13 de administracion
y finanzas, 7 de presupuesto e inversiones, 3 de contrataciones, 10 de talento
humano, 12 de saneamiento predial, y 10 de administracién tributaria),
mismos que dieron respuesta a un cuestionario estructurado considerado
como instrumento de evaluacion, el cual dio lugar al reconocimiento de una

vinculacion significativa y positiva entre los constructos (p =.000; rho =
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.644), del mismo modo entre la dimension comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral (p =.000; rho =.577), entre
motivacion del clima organizacional y el desempefio laboral (p = .000; rho =
466), y entre el involucramiento laboral del clima organizacional y el

desempefio laboral (p =.000; rho = .540).

El estudio de Parisaca (2021) se titulé “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San
Roman - Juliaca 2019” con la finalidad de delimitar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de 130 funcionarios municipales,
mismos que fueron seleccionados a través de un muestreo censal. Se utilizo
el disefio no experimental, nivel correlacional y corte transversal, asi como la
técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento de medicion,
considerando el EDCO (escala de clima organizacional) y el formato de
evaluacion de competencias (desempefio laboral), los cuales posibilitaron el
reconocimiento de un nivel promedio o regular respecto al desempefio laboral
(72.3%) y clima organizacional (70%), asi como una relacién significativa y
directa (p =.000; rho = .426) entre el clima organizacional y el desempefio

laboral
3.2. Bases Tedricas
3.2.1. Clima Organizacional
3.2.1.1. Definicién

En términos de Iglesias y Torres (2018), el clima organizacional es
uno de los elementos de crucial importancia en los procesos
organizativos de gestion, cambio e innovacion, dada su influencia
sobre los procedimientos y los resultados, lo cual es evidenciado en
la calidad de servicio de la entidad, asi como en el desarrollo de la

misma.

El clima organizacional hace referencia a la metafora de clima
atmosférico que pretende definir un aspecto de relevancia en la

gestion de una entidad u organizacion especifica, asi como a un
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indicador de desempefio en el area de recursos humanos. La
metafora es un recurso discursivo que facilita la comprension de un
fendmeno en particular; de modo que se emplea el término clima para
sefalar el ambiente, la atmdsfera o las condiciones socioambientales
del contexto en el que se desenvuelve el hombre (Vesga, 2020), el
cual, junto a las percepciones de sus trabajadores, constituyen un
factor relevante en la direccion de su esfuerzos para alcanzar la
mejora continua en el incremento de la productividad (Iglesias &
Torres, 2018).

Pefa, Diaz y Samaniego (2013, citado en Jijon y Fierro, 2016)
sostiene que el clima organizacional incide de forma significativa en el
desarrollo motivacional y comportamental de los trabajadores de una
entidad determinada, por lo que afecta a su productividad,
satisfaccion, rotacion, etcétera. Por consiguiente, el estudio del clima
organizacional conduce a la comprension de las relaciones laborales,
la calidad y eficiencia en el entorno organizacional (Jijon & Fierro,
2016).

Es asi que, Patlan (2015) lo define como aquellas percepciones
respecto a la politica, gestion y procedimientos ejercidos de modo
formal e informal en un entorno organizacional, lo cual se vuelve
significativo y compartido en coherencia a las interacciones

interpersonales evidenciadas (Schneider et al., 2017).

En tanto, Arce (2017, citado en Charry, 2018) concibe el clima
organizacional como la percepcion proveniente de los miembros de
una organizacion en relacién con la gestion estructural y dinamica
ejercida, que influye sobre sus niveles de satisfaccién y motivaciéon en
el desempeio de sus funciones y de permanencia. Por su parte,
Gustafson, Pomirleanu y Mariadoss (2018) lo entiende como la
percepcion sobre la politica y la practica organizacional, el cual crece

por medio de las interacciones dadas entre los miembros de la
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3.2.1.2.

entidad, del impacto de la estructura organizacional y por la gestién

en el numero de sus integrantes, segun sus interés y objetivos.

De aqui que, el clima organizacional se encuentra sujeto a
fluctuaciones que van a depender de la frecuencia y fuerza de las
interaccionales ejercidas (Gustafson et al., 2018). Por consiguiente, la
exigencia de un clima organizacional positivo trae consigo la
productividad incrementada de los trabajadores y la satisfaccion de
los mismos respecto a la labor desempefiada, lo que conlleva a la
consecucibn de los objetivos organizacionales planteados
previamente (Navarro y Herndndez, 2013, citado en Iglesias y Torres,
2018).

En sintesis, el clima organizacional contempla todas aquellas
percepciones provenientes de los colaboradores con relacion a la
gestién, normativa y condiciones sociolaborales adoptadas dentro del
entorno de trabajo, lo cual contribuiria de forma significativa a la

consecucién de objetivos organizacionales.

Caracteristicas del clima organizacional

A partir de lo mencionado, Nongtdu et al., 2012, citado en Daza et al.,
2021 indican que el buen clima laboral se caracteriza por prestar
especial consideracion y atencion a las necesidades y requerimientos
de los colaboradores y, también, de la entidad en si misma,
considerando para esta, aspectos relacionados al abastecimiento de
recursos materiales y tecnolégicos para el buen desarrollo de las

funciones correspondientes a cada puesto de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con Piligua y Arteaga (2019), existe un
conjunto de aspectos de relevancia a tener en cuenta dentro de
cualquier entidad u organizacion, ademas de la percepcion de cada
colaborador sobre el ambiente de trabajo, mismos que van a

repercutir sobre la productividad de la misma.
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Asi, la comunicacidn debe caracterizarse por ser desarrollada en un
sistema abierto, en el que siga una direccionalidad horizontal a fin de
lograr que los colaboradores reconozcan los objetivos, necesidades y
logros conseguidos a nivel organizacional. Por consiguiente, la
colaboracion se encuentra aunada al estilo de comunicacion
ejercido, asi como al grado de madurez, compafierismo y de
involucramiento para el trabajo en equipo, lo que en conjunto suman
importancia a la percepcion de un adecuado ambiente de trabajo,
viéndose reflejado en la calidad de relaciones establecidas que sera
percibido por los clientes (Reyes, 2010, citado en Piligua & Arteaga,
2019).

El liderazgo, por su parte, se enfoca en el trabajo ejercido por el
personal directivo de cada area de trabajo, en el que se reconoce la
singularidad de cada sujeto para guiar al personal a cargo para
obtener resultados positivos a corto plazo, lo que conllevarian a
experimentar satisfaccion, que se configura como el conjunto de
actitudes del hombre hacia su trabajo, lo cual podria ser influenciado
por un buen ambiente en el centro laboral, por el reconocimiento e
incentivo a seguir mejorando de parte de los directivos (Reyes, 2010,
citado en Piligua & Arteaga, 2019).

Asimismo, las condiciones fisicas del centro laboral también
constituyen un factor de importancia en el clima organizacional,
puesto que la iluminacion, la reduccion de ruidos y posesion de
recursos potenciales conduciran a un incremento en la productividad
en los integrantes de la entidad (Reyes, 2010, citado en Piligua &
Arteaga, 2019).

Si bien el clima organizacional tiene como caracteristica principal la
percepcion de los colaboradores respecto a la gestion de la
organizacioén, a su vez, esta se encuentra vinculada al reconocimiento
de las necesidades y requerimientos de los mencionados sujetos, asi

como al ejercicio efectivo de la comunicacion, la colaboracion y el
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3.2.1.3.

liderazgo por parte de estos que traen como consecuencia Su

satisfaccion en el trabajo.

Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es de gran importancia para la evolucion y
crecimiento organizacional, por lo que puede determinar el curso
(favorable o no) a seguir por la empresa (Hualcas, 2021). De manera
gue, desde la postura de Rosiles et al., (2020) el clima organizacional
negativo o desfavorable obstaculiza la consecucién de objetivos; no
obstante, contribuye a la identificacibn de aspectos clave que
requieran de atencion para su fortalecimiento, asi como de
necesidades o requerimientos de los miembros para el adecuado

cumplimiento de sus funciones.

Por el contrario, el clima organizacional positivo o favorable conduce
al alance de metas u objetivos y, por tanto, al desarrollo y éxito
organizacional. En este sentido, la gestion basada en la potenciacion
de inteligencia emocional, resolucion de problemas y comunicacion
efectiva conllevan a la materializacion de metas que impactan
positivamente sobre el desarrollo personal y organizacional (Rosiles
et al., 2020).

En este sentido, el clima organizacional se trata de una peculiaridad
gue involucra a los miembros de una empresa u organizacion, a la
forma en que se comunican y se gestionan los procesos dentro de la
misma, lo cual supone una conexion con la satisfaccion y la

productividad percibida (Mufioz et al., 2006, citado en Pedraza, 2018).

Desde la perspectiva de Rivera et al., (2018) el clima organizacional
se encuentra conformado por la percepcion de los colaboradores
respecto a los lazos interaccionales establecidos con el resto de
integrantes de la organizacién. Asimismo, dicha percepcion puede ser
explicada en términos de valores de la empresa, aunque también

puede ser afectado directamente por otros factores intrinsecos
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3.2.1.4.

(valores, motivos y percepciones de cada colaborador) y extrinsecos
(recursos tecnoldgicos, recompensas Y relaciones de liderazgo) a la

misma.

En este sentido, es importante recalcar que el desarrollo de las
organizaciones debe contribuir al crecimiento y evolucién de sus
integrantes. Al respecto, Gonzalez (2019) sostiene que las empresas
u organizaciones posibilitan el alcance de metas percibidas como
inalcanzables de forma individual; salvaguardan el conocimiento
humano y trabajan en incrementarlo, por lo que también aportan al
proceso de estratificacion social. De manera que, la génesis de una
organizacion satisface las necesidades de sus miembros en sus
diferentes modalidades, entendiendo por ello al aspecto econdémico,

intelectual, de pertenencia, de identificacion, etcétera.

Definitivamente, el clima organizacional es un factor de crucial
importancia en el desarrollo de una institucion, la cual debe velar por
la consecucién de su objetivos internos y externos, esto a través del
establecimiento de estrategias para lograr el crecimiento de sus
miembros, tanto a nivel personal como profesional, que son quienes

coadyuvaran a la percepcién de resultados favorables.

Teorias del clima organizacional

De acuerdo con Moser et al., (2021) el clima organizacional es un
tema abordado desde 1968 por autores como Tagiuri, Litwin y
Stringer, a través del desarrollo de sus investigaciones en entornos de
trabajo, mismos que sirvieron como punto de partida para la extension
del estudio sobre el clima organizacional. Segun Schneider et al.
(2017), el estudio del clima organizacional surge como iniciativa de
expertos en psicologia, quienes empleaban la administracion de
encuestas a colaboradores, mismas que se enfocaban en

experiencias concretas de estos en contextos de trabajo.
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En este sentido, se reconoce la teoria del campo como un referente
tedrico que da sustento al estudio del clima organizacional. La teoria
del campo posibilita la comprension de aspectos con involucramiento
de la cognicidn, las emociones y el comportamiento ejercido por el
hombre en los diferentes contextos del dia a dia (Miles, 2012, citado
en Vesga, 2020).

La teoria en mencién atribuye su autoria a Kurt Lewin (1951, citado
en Vesga, 2020), quien utiliza el término campo para hacer referencia
a un espacio fundamental para el ser humano, que se encuentra
conformado por el hombre y el ambiente psicolégico tal cual existe
para él, siendo esta concepcién atribuida al desenvolvimiento de los
grupos, en los que su espacio vital o fundamental también involucra
al grupo mismo y al ambiente tal como existe para él, por ello es
importante considerar el campo como una totalidad que comprende a
la persona misma y sus implicancias (acciones, pensamientos,
emociones, etcétera) y, también, a los factores y caracteristicas

inherentes a su contexto circuncundante (Vesga, 2020).

La postura tedrica de Lewin afirma que la conducta humana se
encuentra sujeta a la interaccion establecida entre las caracteristicas
propias de la persona y las de su entorno circundante, lo que
conduciria a la adopcién de percepciones diversas; siendo esta idea
subyacente a la génesis del clima organizacional. En tal sentido, el
clima organizacional configura un proceso dinamico ejercido en el
entorno de trabajo resultante de la interaccion descrita y dependiente
de las caracteristicas del contexto y de las percepciones adoptadas

de cada trabajador respecto a este (Vesga, 2020).

Por otro lado, se reconoce la teoria de los sistemas de organizacion,
misma que debe su autoria a Likert (1974), citado en Parra et al.,
(2018) quien sefiala el desempeiio laboral del hombre como una
consecuencia, en gran medida, de la conducta adoptada y ejercida

por el personal administrativo de la empresa, asi como de las
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3.2.1.5.

condiciones laborales que evidencian los subordinados y, adicional a
ello, de sus percepciones individuales, expectativas, capacidades y

valores.

Es decir, el comportamiento de una persona siempre esta sujeto a su
percepcion sobre la situacion especifica; de modo que existen tres
factores influyentes en la percepcion del hombre sobre el clima de su
centro de trabajo que, al mismo tiempo, podria dar explicacion
respecto al clima ejercido en los subgrupos dentro de la entidad, estos
son: 1) los parametros asociados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema organizacional; 2) los factores
personales, tales como la personalidad, las actitudes, la motivacién
y la satisfaccién; 3) la percepcion de los integrantes de la entidad,

como los subordinados, colegas y superiores (Parra et al., 2018).

Dimensiones del clima organizacional.

Teniendo en cuenta las concepciones teéricas descritas, es valido
desglosar el clima organizacional en 5 dimensiones para su mejor

entendimiento, para lo cual se considera lo referido por Palma (2004).

Autorrealizacion. Refiere a la apreciacion del trabajador en relacion
a la probabilidad en que el medio laboral le posibilite alcanzar un
desarrollo individual y profesional, teniendo en cuenta las funciones a
realizar dentro del mismo (Palma, 2004). Por ello, segin Recio-Reyes
et al., (2012) la autorrealizacién se ha visto asociada a la motivacion
del trabajador en el entorno laboral, asi como a la satisfaccion consigo
mismo, con sus logros y al reconocimiento recibido por parte de la

organizacion.

Involucramiento laboral. Es el reconocimiento de los valores
organizacionales en los colaboradores, asi como el compromiso
asumido para la ejecucion de sus funciones y, por tanto, para la
consecucién del desarrollo de la organizacién (Palma, 2004). Desde

la perspectiva de Gonzalez-Roma y Bakker (2002, citado en De la
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Garza et al., 2020) es un estado positivo vinculado a la satisfaccion y
al andlisis mental del entorno laboral que se caracteriza por el vigor,
dedicacion y absorcion; es decir, es un estado cognitivo y afectivo que

no se centra en un solo evento laboral (De la Garza et al., 2020).

Supervision. Se trata de las percepciones sobre la funcionalidad de
quienes cubren puestos superiores o directivos dentro del ejercicio
laboral respecto al apoyo y orientacién percibida para la realizacion
de actividades laborales diarias (Palma, 2004). Descrito desde la
postura de Robbins y Judge (2017), es la forma adoptada por la
persona que asume un cargo directivo para conseguir una mejora en
el entorno laboral y, consecuentemente, en el desenvolvimiento de

sus subalternos.

Comunicacién. Es la percepcion que tienen los trabajadores
respecto a la fluidez, claridad y coherencia de informacion sobre el
funcionamiento interno de la empresa, asi como en la atencién al
publico objetivo externo (Palma, 2004). La comunicacién constituye
una competencia facilitadora de diversos procesos de importancia en
la evolucién de la organizacion, tales como la difusién de informacién
entre sus miembros, la reinvencién de estrategias para la mejora en
los procesos administrativos o en la productividad y desempefio de
cualquier area o puesto (Canseco & Ojeda, 2016). En consecuencia,
se entiende por comunicacién a la disciplina basada en el flujo, la
direccién y el propésito de mensajes que son generados entre los
miembros de una entidad y entre esta y su poblacion obijetivo
(Contreras & Garibay, 2020).

Condiciones laborales. Hace referencia a la identificacion de
provisiones materiales, econdmicas y psicosociales otorgadas por la
organizacién a sus integrantes para el cumplimiento de sus labores
correspondientes (Palma, 2004). Es decir, comprende a aquellas
herramientas propias del ambiente de trabajo que permiten el
desarrollo favorable de las funciones asignadas (Chiavenato, 2019),
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por lo que suponen un determinante social de la salud y la calidad de
vida del trabajador (Benach et al., 2010 citado en Cacua-Barreto et
al., 2017).

3.2.2. Desempefio Laboral
3.2.2.1. Definicién

Segun Lépez et al., (2021) el desempefio laboral es la forma en como
los trabajadores se desenvuelven eficazmente para aportar a la
consecucion de las metas organizacionales. Descrito de otro modo,
es el rendimiento del trabajador con el que ejecuta sus funciones en
el entorno laboral (Landy, 2005, citado en Lopez-Martinez et al.,
2021), las cuales deben guardar coherencia con las metas y
resultados que se pretende alcanzar, asi como con su contribucion a

la organizacion (Rodriguez & Lechuga, 2019).

Bautista et al., (2020) conciben el desempefio laboral como el
conjunto de acciones y comportamientos ejecutadas, por el cuerpo de
colaboradores de una empresa determinada, con la finalidad de
contribuir a la consecucion de resultados favorables en relacion con
los objetivos planteados previamente; es decir, es el accionar del
hombre dentro de su entorno de trabajo, lo cual debe ajustarse a los
lineamientos preestablecidos por la organizacion (Palmar & Valero,
2014).

Por su parte, Chiavenato (2019) sefiala que las organizaciones
también ejercen un desemperfio laboral, a fin establecer una serie de
actividades que permitan alcanzar los objetivos internos y externos.
Por ello, también se puede entender el desempefio laboral a partir de
la asociacion entre conductas y resultados organizacionales (Berrios,
2017).

Es valido afirmar que el 6ptimo desempefio laboral de una entidad o
empresa requiere de la previsién de recursos materiales (capital de

trabajo o local de operaciones), técnico (aspectos administrativos) y
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3.2.2.2.

humanos que permitan el desarrollo de los diferentes procedimientos
(Jara et al., 2018).

En este contexto, el desempefio laboral es el conjunto de
manifestaciones conductuales arribadas por aquellas personas que
se encuentran inmersos en el mercado laboral, con el objetivo de
contribuir a la consecucibn de metas internas y externas
preestablecidas por la organizacion; sin embargo, la organizacion en
si misma también ejerce un desempefio laboral mediante la
instauracion de estrategias que permitan el crecimiento empresarial,

asi como personal y profesional de sus integrantes.
Caracteristicas del desempefio laboral

De acuerdo con Achoma (2020), citado en Oliver et al., (2021) el
desempefio laboral presenta caracteristicas inherentes a su
naturaleza, mismas que se relacionan al desarrollo de actividades,
desempeiio contextual y productividad individual. El desarrollo de
actividades se ve manifestado mediante la labor ejercida por el
colaborador en beneficio de la institucion, para lo cual se sigue los
lineamientos establecidos por los objetivos, planes y liderazgo. El
desempefio contextual sostiene el comportamiento dirigido a la
ejecucion de tareas o actividades por medio de la persistencia,
voluntad y cooperacion. Por ultimo, la productividad individual se
sustenta en la labor realizada por el trabajador con la finalidad de
conseguir un objetivo, para lo que se consideran las reglas,

procedimientos propios de la entidad.

Otra caracteristica a reconocer sobre el desempefio laboral es que se
vinculan con las condiciones de la institucién que son necesarias para
el desarrollo 6ptimo de las funciones de cada puesto de trabajo, es
decir, el 6ptimo desempefio laboral podra evidenciarse en la medida
gue la relacion sea favorable entre el contexto, entendido como las
situaciones precedentes y de acompafamiento a las conductas del

trabajador, el tiempo que es el periodo en que se presentan las
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3.2.2.3.

conductas, y la accién que es el actuar de la persona para alcanzar
una meta determinada (Rodriguez & Lechuga, 2019).

Entonces, el desemperio laboral se caracteriza principalmente por ser
el conjunto de conductas orientadas hacia el desarrollo de funciones
especificas para posibilitar el cumplimiento de metas u objetivos
organizacionales, que a su vez permiten el crecimiento personal y
profesional de los implicados. Por otro lado, la mencionada
caracteristica se caracteriza por relacionarse con el contexto o area
de desarrollo, el tiempo y la accion en si misma que conducen hacia

la meta requerida.
Importancia del desempefio laboral

Diaz & Chavarry (2022) refieren que la percepcion del desempefio
laboral favorable se encuentra intimamente relacionado a factores
intrinsecos del colaborador, tales como la inteligencia emocional y
liderazgo, mismos que al ser desarrollados adecuadamente traen

consigo mejoras en el clima laboral.

Dichas mejoras en el clima laboral se encuentran relacionados a la
experiencia de bienestar en el trabajador, de manera que el trabajador
feliz tiende a presentar niveles incrementados en su desempefio
laboral (Wright y Cropanzano, 2007, citado en Peir6 et al., 2021) lo
gue significa que contribuye significativamente sobre el incremento de
la productividad organizacional, trayendo consigo resultados
favorables. En este sentido, es importante que el personal
colaborador de la organizacion cuente con ciertas caracteristicas
alineadas a altos indices de satisfaccion en el desarrollo de sus
funciones, de su motivacion y de su compromiso, para asi percibir un
acercamiento hacia el alza de la productividad (Pa'wan & Omar,
2018).

Por ello, es valido sefialar que el desempefio laboral del personal de

una empresa es importante para asumir su autovaloracion y la de sus
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3.2.2.4.

propios logros, lo cual se encuentra estrechamente vinculado a la
satisfaccion que se experimente en el centro de trabajo (Pashanasi et
al., 2021).

El desempeiio del hombre en su centro de trabajo cumple un rol
fundamental en su quehacer diario y de la organizacion, ya que ello
hace posible su desarrollo individual y profesional, conllevandolo a
experimentar satisfaccion, asi como la percepcion de un crecimiento

a nivel organizacional.
Teorias del desempefio laboral.

Diversos autores han profundizado el estudio del desempefio del
hombre en contextos de trabajo, exponiendo de esta forma posturas
tedricas que dan sustento y respaldo cientifico, tal es el caso de la
teoria de desempefio laboral de autoria correspondiente a Campbell
y la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg.

Bautista et al. (2020) refieren que el primer modelo tedrico surge ante
el requerimiento de evaluar el desempefio laboral de una forma
integrada, por lo que configura pilar teérico que busca medir el
desempefio a partir de la contabilizacion de sus componentes
principales para luego establecer estrategias orientadas hacia el

cumplimiento de objetivos.

El modelo de Campbell suma cuatro componentes a los ya
establecidos en un estudio desarrollado en el ejército de USA, que
estan asociados a las actividades especificas de cada puesto y a las
conductas de soporte para el ambiente laboral (Koopmans, 2014,
citado en Bautista et al., 2020). De este modo, se estructura el
desempeiio laboral en ocho factores: el dominio de tareas especificas,
gue supone el desarrollo de actividades asignadas al puesto de
trabajo; habilidades en tareas no especificas que se asocia al
desarrollo de actividades requeridas por el empleador pero no

necesarias para el cumplimiento las funciones del puesto de trabajo;
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la comunicacion oral y escrita que contempla la capacidad del
trabajador para dirigirse a un publico especifico mediante el habla o la
escritura; mantenimiento de la disciplina personal, vinculado a la
evitacion de conductas adversas en el entorno laboral; facilitacion del
rendimiento en equipo, asociado al apoyo y colaboracion de un
trabajador hacia sus compafero para alcanzar la meta u objetivo;
supervision entendida como el grado en que una persona influye
sobre el desempefio de sus subordinados; y administracion definida
como todos aquellas conductas dirigidas a la integracion de los
miembros de la institucion, mediante la direccidén en la soluciéon de
conflictos y estructuracion de recursos (Campbell et al., 1993, citado
en Bautista et al., 2020).

Por otro lado, la postura tedrica de Herzberg se sustenta en la
existencia de dos factores relevantes a considerar dentro de la
organizacion: los factores de higiene y los factores de motivacion. Los
primeros son congruentes con el entorno y se caracteriza por
conllevar a que los implicados experimenten insatisfaccion de
encontrarse ausente, aungue su presencia no causa alteracion alguna
en su motivacion (Madero, 2019); es decir, se trata de factores
externos al centro laboral tales como la remuneracion o seguridad
laboral (Griffin & Moorhead, 2010, citado en Madero, 2019).

Los factores de motivacién, por su parte, se asocian al desarrollo de
la actividad laboral en si misma y se diferencia de los de higiene
porque en su presencia provoca en la persona un estado de equilibrio
pleno, de realizacion y de motivacion para el desarrollo de una
actividad o tarea determinada (Madero, 2019). Se les conoce como
factores internos al centro de trabajo y comprende a factores como el
logro de objetivos y el reconocimiento del mismo (Griffin & Moorhead,
2010, citado en Madero, 2019).

En consonancia con esta Ultima propuesta teorica, los primeros
factores son denominados de higiene porque configuran condiciones

minimas indispensables; no obstante, la productividad de una entidad
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3.2.2.5.

organizacional debe centrar sus esfuerzos, en gran medida, sobre los
factores de motivacion o intrinsecos (Miner, 2005, citado en Madero,
2019).

Dimensiones del desempeiio laboral.

De acuerdo con Sotomayor (2013), citado en Del Aguila (2020), el
desempefio laboral se puede entender desde la evaluacion de cinco

dimensiones o factores, los cuales se describen a continuacion:

Desempefio en Relacion con sus Superiores. Se trata de la
interaccion iniciada y mantenida entre el colaborador y el empleador,
misma que debe caracterizarse por ser positivas para generar un
ambiente laboral agradable, puesto que ello constituye un medio para
el desarrollo del trabajo productivo (Sotomayor, 2013, citado en Del
Aguila, 2020). Por ello, dicha relacion debe ejecutarse en un marco
profesional, dada la existencia de una interdependencia para la

consecucién de resultados organizacionales (Deloitte Insights, 2021).

Desempefio con las Condiciones Fisicas. Refiere a las
caracteristicas fisicas del ambiente laboral que inciden sobre el
desenvolvimiento diario del colaborador, las cuales varia entre
oficinas (Hafiza & Faiza, 2015), tales como la temperatura, el ruido, la
iluminacion y la ventilacion (Sotomayor, 2013, citado en Del Aguila,
2020). Descrito de otro modo, son aquellas particularidades del
ambiente laboral que influye en el desempeiio y actitudes adoptadas

por el personal involucrado (Amorads, 2007).

Desempefio con Participacion en las Decisiones. Reconoce la
implicancia del hombre en la identificacion y establecimiento de
soluciones a determinadas situaciones de conflicto suscitadas en el
entorno de trabajo (Sotomayor, 2013, citado en Del Aguila, 2020), lo
gue resulta ser importante porque sefala el grado de compromiso
asumido por parte del trabajador, asi como la consecucién de

resultado favorables a nivel organizacional (Carrillo et al., 2013).
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Desempefio con el Trabajo. Hace referencia a la integracion del
desenvolvimiento de la organizacion, de los colaboradores y a la
produccion, con la finalidad de generar la percepcion de una mejora
en el compromiso e identificacion del personal involucrado con la
organizacion (Sotomayor, 2013, citado en Del Aguila, 2020). Por
consiguiente, este factor involucra el conocimiento de las funciones a
ejercer dentro del entorno laboral, Io que se encontraria asociado a la
competencia del ser humano para saber qué hacer, por qué hacerlo y

para qué hacerlo (Rodriguez & Lechuga, 2019).

Desempefio con el Reconocimiento. Se trata de una estrategia que
fortalece la relacion establecida entre el colaborador y la organizacion,
de manera que se da lugar a una mejora en las relaciones internas
ejercidas en esta ultima, haciéndose notorias a través de actitudes
positivas a corto y largo plazo, asi como en el desempefio laboral
favorable (Sotomayor, 2013, citado en Del Aguila, 2020). Asi, el
reconocimiento se asocia al enfoque de la atencion en las acciones,
esfuerzos y conductas adoptadas por los colaboradores de una
organizacion, mismos que contribuyen a la consecucion de metas
preestablecidas (Mathe et al., 2011).

3.2.3. Clima organizacional y desempefio laboral

El desempeiio ejercido por el cuerpo de trabajadores de una empresa
determina el éxito o fracaso alcanzado por esta ultima, por ello constituye
un factor de relevancia a observar para alcanzar una evolucién favorable
en el desarrollo eficaz de los recursos humanos (Permatasari & Ratnawati,
2021).

Es asi que se reconocen determinados factores que inciden sobre el
desempeiio laboral de todo colaborador y, por tanto, sobre los niveles de
productividad de las organizaciones, como el clima organizacional (He &
Li, 2015) que, segun Diamantidis y Chatzoglou (2019), es uno de los
factores que debe ser observado por los directivos de una empresa con

mayor ahinco, dado que un clima favorable contribuye al incremento de la
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motivacion en los trabajadores para asumir responsabilidades laborales,
comprometerse con la institucion y, por tanto, percibir satisfaccion y
disciplina en el trabajo como consecuencia de la productividad laboral.

Es asi que, un clima positivo en el trabajo repercute a mediano y largo
plazo sobre el desempefio laboral de los involucrados y, por tanto, sobre
el éxito organizacional, debido a que desarrollar4d emociones positivas y
bienestar en sus implicados. (Emma & Kim, 2015). De aqui que, en
concordancia con (Li y Mahadevan, 2018, citado en Permatasari y
Ratnawati, 2021), el clima organizacional de una empresa se encuentra

estrecha vinculacion al desenvolvimiento laboral de sus colaboradores.
3.3. Marco conceptual

Organizacion. Conforman un sistema abierto que, a su vez, esta constituido
por un conjunto de elementos interrelacionados de forma dinamica y que se
encargan de realizar diversas actividades para lograr una meta u objetivo
(Chiavenato, 2019).

Estructura organizacional. Conjunto de escenarios en los que se segmenta
el trabajo, considerando las diferentes &reas y las coordinaciones
subyacentes a desarrollar en cada una (Tamara & Villegas, 2021).

Gestion organizacional. Es el conjunto de actividades sistematizadas para
ejercer la direccion y control de una organizacién (Serrano-Tamayo et al.,
2021).

Procesos. Agrupacion de actividades interrelacionadas entre si, empleadas
con la finalidad de conseguir un producto previsto (Serrano-Tamayo et al.,
2021).

Innovacion. Se trata del potencial de la organizacién para alcanzar la
evolucion sobre su capacidad posibilitadora de la creacion o mejora en sus

productos o servicios (Quintero y otros, 2019).
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Desarrollo organizacional. Es el modo en que la empresa u organizacion
gestiona el talento humano para que este crezca a nivel personal y profesional

se integre entre si, se identifique con la institucion (Segredo, 2016).

Objetivos organizacionales. Se encuentran orientados hacia la satisfaccion
de bienes y servicios sociales, el aprovechamiento de los recursos de
produccion, incrementar el bienestar de la sociedad, establecer un clima en el
que los involucrados consigan satisfacer sus necesidades fundamentales
(Chiavenato, 2019).

Motivacién. Es el impulso interno que posibilita la realizacion de una actividad
especifica, para lo que voluntariamente se requiere de recursos fisico y

mentales (Atoche, 2019, citado en Macias y Vanga, 2021).

Productividad. Hace referencia al trabajo ejercido utilizando menos tiempo y
recursos, lo cual conlleva a experimentar satisfaccion en los involucrados
(Ulate-Araya, 2020).

Satisfaccion laboral. Refleja el bienestar de la persona con las funciones de

trabajo que ejerce, asi como con su centro de labores (Chiang et al., 2017).

Comportamiento organizacional. Se refiere al estudio de las actitudes
individuales ejercidas en el entorno de la organizacion. Se enfoca en el
analisis del aporte del trabajo de los colaboradores hacia la efectividad y
productividad de la organizacion (Dailey, 2012, citado en Consuelo et al.,
2018).

Conducta. Conjunto de acciones que una persona adopta para dar respuesta

a una situacion especifica (Real Académia Espariola, 2022).

Puesto de trabajo. Es un sistema en si mismo que debe ser disefiado y
acondicionado a las habilidades, limitaciones, necesidades y motivaciones de

los trabajadores y de las necesidades de la organizacion (Apud, 2021).

Trabajador. Persona natural que ofrece su fuerza de trabajo al empleador, a
fin de ejecutar las funciones que se le asignen a cambio de una remuneracion

(Arévalo, 2021).
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Empleador. Persona natural o juridica, cuyos objetivos finales pueden ser
lucrativos o0 no, a quien el trabajador pone a disposicién su fuerza de trabajo

a cambio de un pago remunerativo (Arévalo, 2021).

Relaciones interpersonales. Establecimiento de interaccion entre dos o mas
sujetos que se basa en el anhelo de entrar en contacto y comunicarse, misma
que suele ser reciproca en la medida que se evidencie mayor congruencia
entre la experiencia, percepcion y conducta de los involucrados (Torres,
2017).

Comunicacién. Configura un sistema comportamental integrado que hace
posible el establecimiento y el mantenimiento de la interaccion interpersonal

por medio del intercambio de informacion (Pujol, 2017).

Resolucion de conflictos. Es la superaciéon de barreras u obstaculos
suscitados que conduce a la satisfaccion de necesidades, para lo que es
necesario la identificacion y evaluacién de dificultades presentes, asi como

recursos con los que se cuenta (Ramos, 2016).

Autonomia en el trabajo. Probabilidad en que el puesto de trabajo permite,
al colaborador, establecer y desarrollar estrategias para el beneficio de la
propia labor (Llinares y Montafiana, 2010, citado en Faya et al., 2018).

Compromiso con la organizacion. Estado psicolégico de la relacién entre el
colaborador y su centro de trabajo, que repercute en la toma de decisiones
sobre la permanencia en este ultimo (Meyer y Allen, 1990, citado en Aldana
et al., 2018).
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IV. METODOLOGIA

En el presente apartado se describe los aspectos metodoldgicos considerados en

el desarrollo investigativo, de tal modo que se tuvo como base un enfoque

cuantitativo, el cual relne y analiza datos para dar respuesta a las preguntas de

investigacion, asi como para contrastar las hipétesis planteadas previamente, para

lo cual utiliza la estadistica descriptiva e inferencial (Naupas et al., 2018).

4.1.

4.2.

4.3.

Tipo y nivel de la investigacion.

La ejecucion investigativa se caracterizo por ser basica, pura o fundamental,
puesto que su utilidad reside en respaldar la investigacién aplicada mediante
la creacion de nuevos conocimientos o, en su defecto, modificando o
profundizando el conocimiento preexistente, lo cual resulta ser necesario para

el desarrollo de la ciencia (Paniagua & Condori, 2018).

Disefio de Investigacion
Se tuvo en consideracion el disefio no experimental, dado que se utilizo la
observacion y el analisis de los constructos tal y como se desenvuelven en su

entorno habitual (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Asimismo, se contd con un nivel correlacional para el reconocimiento
comportamental de una variable segun el comportamiento de la otra (Arias,
2020); es decir se buscd identificar el grado de relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral.

Poblaciéon — Muestra

4.3.1. Poblacion.

Es entendida como el conjunto de sujetos, casos u objetos cuyas
caracteristicas son semejantes entre si (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). Por ello, en la presente investigacion, la poblacion
estuvo conformada por los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay, quienes suman un total de 420 participantes.

4.3.2. Muestra

Estuvo compuesta por 200 trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Abancay, por lo que se define como el fragmento representativo de la
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4.3.3.

poblacién de interés, con el que se trabaj6 para la recogida de
informacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Muestreo

Se trabajo con un muestreo probabilistico estratificado, que permitié la
division de la poblacién en segmentos, de los cuales se seleccion6 una
muestra representativa de forma proporcional (Herndndez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

4.4. Hipodtesis general y especificas

4.4.1.

4.4.2.

Hipotesis general

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Hipodtesis Especificas

HE1: Existe una relacion significativa entre la realizacion personal del
clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

HE2: Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral del
clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

HE3: Existe una relacién significativa entre la supervisién del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

HE4: Existe una relacion significativa entre la comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

HES: Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales del
clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
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4.5.

Identificacion de variables

Independiente: Clima organizacional

Percepcion de aspectos asociados al ambiente de trabajo en el que se puede
realizar un diagnostico que conduce a la identificacibn de acciones
optimizadoras del funcionamiento de procesos y resultados organizacionales
(Palma, 2004).

Dependiente: Desempefio laboral

Es el producto de las habilidades de cada colaborador, asi como aquello que
le rodea en el entorno laboral, como las condiciones de trabajo, circunstancias
y motivaciones que le permiten crear un entorno particular que conducen a un
desemperio valorado positivamente en términos de responsabilidades mixtas

y constituye un proceso ciclico (Sotomayor, 2013).
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4.6. Operacionalizaciéon de variables

Clima
Organizacional

Percepcién de aspectos
asociados al ambiente
de trabajo en el que se

puede realizar  un
diagnéstico que
conduce a la
identificacion de

acciones optimizadoras
del funcionamiento de
procesos y resultados
organizacionales
(Palma, 2004).

La variable se
operacionaliza a través
de la Escala Clima
Laboral CL — SPC, misma
gue permite la evaluacién
del constructo

Considerando sus
dimensiones: realizacién
personal, involucramiento
con la tarea asignada,

supervision recibida,
acceso a informacion
asociada al trabajo vy

condiciones laborales.

D.'l' . *Desarrollo personal
Realizacion N ,
Desarrollo profesional
personal
D.2: y -
. Valores organizacionales
Involucramiento | : o
Compromiso organizacional
laboral
D.3: *Apreciacion de funcionalidad de

Supervision

superiores
*Calificacion a superiores.

D.4.
Comunicacioén

*Percepcion de funcionamiento interno.

*Atencion a usuarios o clientes.

D.5:

Condiciones
laborales

*Reconocimiento de recursos
*Condiciones fisicas

Nominal
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL | DIMENSIONES INBICABORES MEDICION
D-15~ *Grado percibido de nivel de confianza
Desempefio en | gnyre jefes y subordinados
relacién con sus . .

Esta variable se superiores Grado de apoyo cuando se requiere

operacionaliza

mediante el test de
Es el producto de las Desempefio . . -
habilidades de cada Labor IP | I D.2: Grado de aceptacion de condmones
colaborador, asi como anguié € . C“; Desempefio con | adecuadas para la salud y el trabajo.
aquello que le rodea en medicion de  la las condiciones *Grado de condiciones idéneas para

fisi i i
gsentotiggdliti)grzils, comdce) variable desempefio sicas evitar accidentes.
. X . laboral teniendo en
trabajo, circunstancias y consideracion  sus
motivaciones que le dimensiones: D.3: *Grado de autonomia percibida para
Desempefio | permiten crear un Desempefio ' en Desempefio con decidir en la realizacion del trabajo. Nominal
Laboral entorno particular que | oo o o (g | Participaciénen | *Grado de participacion en las decisiones
conducen~ a un superiores las decisiones laborales.
desempefio valorado desempeﬁ;) con las
positivamente en . . N ]
términos de gondlmongs fisicas, D4 *Grado de responsabilidad, compromiso
" esempeno  con 4 e identificacién con la organizacion.

re_sponsabllldad_es participacion en las Desempefio con , ., g : .,
mixtas y constituye un | o .iones el trabajo *Grado de satisfaccion en la ejecucion del
proceso ciclico desempeﬁ(') con el trabajo realizado.
(Sotomayor, 2013). . ~

trabajo, desempefio

con el *Grado percibido de reconocimiento y

reconocimiento. D.5: ascensos por el ente superior.

Desempefio con
el reconocimiento

*Percepcion de incentivo monetario y de
capacitacion.

*Reconocimiento de logros incentivos.
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4.7. Recolecciéon de datos

4.7.1. Técnica

4.7.2.

Se hizo uso de la encuesta, misma que tiene en consideracion el uso de
un cuestionario para la evaluacion o medicién de los constructos de

interés en el estudio (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Instrumento.

El cuestionario resulta ser un instrumento de suma importancia para el
desarrollo de investigaciones cuantitativas, encontrandose conformado
por un conjunto de interrogantes o enunciados con respuestas cerradas
establecidas que hacen referencia a las variables de estudio
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Es asi que para la medicion de la variable clima organizacional se tuvo
en consideracion la escala de Clima Laboral (CL-SPAGSC) desarrollada
por Palma (2004) en el contexto peruano, cuya finalidad es la evaluacion
del nivel de percepcién global del ambiente laboral en coherencia a la
realizacion personal, el involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales, contemplados en un total de 50
reactivos calificados bajo una escala Likert de 5 puntos que va desde (1)
ninguno o nunca hasta (5) todo o siempre. Cuenta con una confiabilidad
por Alfa de Cronbach (.097) y una validez establecida por el test de KMO
(.980), siendo estos datos los que indican su adecuacién y, por tanto,
aceptacion para ser utilizada en la poblacién de interés.

Asimismo, para fines de la presente investigacion, se opt6 por confirmar
la validez y confiabilidad del instrumento, obteniendo la primera por
medio de juicio de expertos y la segunda, por alfa de Cronbach (a =
0.840), que configuran el cuestionario como aceptable y apto para ser

utilizado en la poblacion de interés.
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FICHA TECNICA

Nombre: Clima Laboral CL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo (2004)
Procedencia: Lima, Peru

Duracion: 15 — 30 minuto aproximadamente
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacibn a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales

Significacion:

Asi también, para la variable desempefio laboral se considerd el
cuestionario desarrollado por Sotomayor (2013) en el contexto peruano,
el cual consta de 5 dimensiones principales: desempefio en relacién con
sus superiores, desempefio con las condiciones fisicas, desempefio con
participacion en las decisiones, desempefio con su trabajo y desempefio
con el reconocimiento, mismos que estan comprendidos en un total de
23 items calificados bajo una escala Lickert de 5 puntos que va desde
muy insatisfecho (1) hasta muy satisfecho (5), dando una puntuacion
minima de 23 puntos y maxima de 115 puntos, contando con una
confiabilidad establecida por alfa de Cronbach (.921) y una validez
aceptable, indicando que el instrumento es apto para su utilizacion en la

poblacién de estudio.

Asimismo, para fines de la presente investigacion, se opt6 por confirmar
la validez y confiabilidad del instrumento, obteniendo la primera por
medio de juicio de expertos y la segunda, por alfa de Cronbach (a =
0.859), que configuran el cuestionario como aceptable y apto para ser

utilizado en la poblacion de interés.
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FICHA TECNICA

Nombre:

Autor:

Procedencia:

Duracién:

Aplicacion:

Significacion:

Test de evaluacion de desempefio laboral
Flor Sotomayor (2013)

Lima, Peru

20 minutos

Trabajadores

Evaluar el desempefio laboral en sus 5 dimensiones:
relacion con sus superiores, condiciones fisicas,
participacion en las decisiones, trabajo 'y
reconocimiento
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Cuadro 1: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 2 1%
Desfavorable 40 20%
Medio 80 40%
Favorable 76 38%
Muy favorable 2 1%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 1: Porcentaje del nivel de clima organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

45%

40%

40%

38%

35%
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Muy defavorable Desfavorable Medio Favorable Muy favorable

Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 2: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional segun

la dimensién autorrealizacion en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 41 20.5%
Desfavorable 44 22%
Medio 35 17.50%
Favorable 51 25.50%
Muy favorable 29 14.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 2: Porcentaje del nivel de clima organizacional segun la dimension

autorrealizacion en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 3: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional segun
la dimensién involucramiento laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 51 25.50%
Desfavorable 35 17.50%
Medio 35 17.50%
Favorable 46 23%
Muy favorable 33 16.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 3: Porcentaje del nivel de clima organizacional segun la dimension
involucramiento laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 4: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional segun la
dimension supervision en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 41 20.50%
Desfavorable 45 22.50%
Medio 41 20.50%
Favorable 44 22%
Muy favorable 29 14.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 4: Porcentaje del nivel de clima organizacional segun la dimension
supervision en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay,
2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 5: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional segun
la dimension comunicacion en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 50 25%
Desfavorable 37 18.50%
Medio 35 17.50%
Favorable 43 21.50%
Muy favorable 35 17.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 5: Porcentaje del nivel de clima organizacional segun la dimension
comunicacién en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 6: Frecuencia y porcentaje del nivel de clima organizacional segun la
dimension condiciones laborales en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 51 25.50%
Desfavorable 35 17.50%
Medio 39 19.50%
Favorable 39 19.50%
Muy favorable 36 18%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 6: Porcentaje del nivel de clima organizacional segun la dimension
condiciones laborales en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 7: Frecuencia y porcentaje del nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 0.5%
Medio 95 47.5%
Alto 104 52%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 7: Porcentaje del nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 8: Frecuencia y porcentaje del nivel de desempefio laboral segun
la dimension relacion con los superiores en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 96 48%
Medio 42 21%
Alto 62 31%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 8: Porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la dimension
relacion con los superiores en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Abancay, 2022.

60%

48%

50%

40%

31%

30%

21%

20%

10%

0%
Bajo Medio Alto

Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 9: Frecuencia y porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la

dimension condiciones fisicas en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 73 36.50%
Medio 60 30%
Alto 67 33.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 9: Porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la dimension

condiciones fisicas en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 10: Frecuencia y porcentaje del nivel de desempefio laboral segun
la dimension participacion en decisiones en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 82 41%
Medio 57 28.50%
Alto 61 30.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 10: Porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la dimension
participacion en decisiones en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 11: Frecuencia y porcentaje del nivel de desemperio laboral segun
la dimension desempefio en el trabajo en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 89 44.50%
Medio 76 38%
Alto 35 17.50%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 11: Porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la dimension

desempeiio en el trabajo de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
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Fuente: Datos del instrumento aplicado.
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Cuadro 12: Frecuencia y porcentaje del nivel de desempefio laboral segun
la dimension reconocimiento en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 77 38.50%
Medio 71 35.50%
Alto 52 26%
Total 200 100%

Fuente: Datos del instrumento aplicado.

Figura 12: Porcentaje del nivel de desempefio laboral segun la dimension

reconocimiento de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
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5.2. Interpretacion de los Resultados

En el cuadro 1 y figura 1 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional, encontrandose que el 1%, representado por 2
colaborador, se encuentran en un nivel muy desfavorable; el 20%, es decir 40,
en un nivel desfavorable; el 40%, es decir 80, en un nivel medio; el 38%, es
decir 76, en un nivel favorable; y el 1%, es decir 2, en un nivel muy favorable.
De aqui que, se identific6 un predominio del nivel medio de clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay en el 2022.

En el cuadro 2 y figura 2 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional segun la dimension autorrealizacion,
encontrandose que el 20.5%, representado por 41 colaboradores, se
encuentran en un nivel muy desfavorable; el 22%, es decir 44, en un nivel
desfavorable; el 17.5%, es decir 35, en un nivel medio; el 25.5%, es decir 51,
en un nivel favorable; y el 14.5%, es decir 29, en un nivel muy favorable. De
agui que, se identifico un predominio del nivel favorable de la dimensién
autorrealizacién del clima organizacional en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 3 y figura 3 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional segun la dimensién involucramiento laboral,
encontrdndose que el 25.5%, representado por 51 colaboradores, se
encuentran en un nivel muy desfavorable; el 17.5%, es decir 35, en un nivel
desfavorable; el 17.5%, es decir 35, en un nivel medio; el 23%, es decir 46,
en un nivel favorable; y el 16.5%, es decir 33, en un nivel muy favorable. De
aqgui que, se identific6 un predominio del nivel muy desfavorable de la
dimension involucramiento laboral del clima organizacional en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 4 y figura 4 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional segun la dimensién supervisiéon, encontrandose
que el 20.5%, representado por 41 colaboradores, se encuentran en un nivel
muy desfavorable; el 22.5%, es decir 45, en un nivel desfavorable; el 20.5%,

es decir 41, en un nivel medio; el 22%, es decir 44, en un nivel favorable; y el
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14.5%, es decir 29, en un nivel muy favorable. De aqui que, se identificd un
predominio del nivel desfavorable de la dimension supervision del clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay en el 2022.

En el cuadro 5 y figura 5 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional segun la dimensibn comunicacion,
encontrandose que el 25%, representado por 50 colaboradores, se
encuentran en un nivel muy desfavorable; el 18.5%, es decir 37, en un nivel
desfavorable; el 17.5%, es decir 35, en un nivel medio; el 21.5%, es decir 43,
en un nivel favorable; y el 17.5%, es decir 35, en un nivel muy favorable. De
agui que, se identific6 un predominio del nivel muy desfavorable de la
dimensién comunicacion del clima organizacional en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 6 y figura 6 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable clima organizacional segun la dimensién condiciones laborales,
encontrandose que el 25.5%, representado por 51 colaboradores, se
encuentran en un nivel muy desfavorable; el 17.5%, es decir 35, en un nivel
desfavorable; el 19.5%, es decir 39, en un nivel medio; el 19.5%, es decir 39,
en un nivel favorable; y el 18%, es decir 36, en un nivel muy favorable. De
agui que, se identific6 un predominio del nivel muy desfavorable de la
dimension condiciones laborales del clima organizacional en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 7 y figura 7 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desemperfio laboral, encontrdndose que el 0.5%, representado por 1
colaborador, se encuentran en un nivel muy bajo; el 47.5%, es decir 95, en un
nivel medio; el 52%, es decir 104, en un nivel alto. De aqui que, se identificd
un predominio del nivel alto de desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 8 y figura 8 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desempefio laboral segun la dimension relacion con los superiores,

encontrandose que el 48%, representado por 96 colaboradores, se
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encuentran en un nivel bajo; el 21%, es decir 42, en un nivel medio; el 31%,
es decir 62, en un nivel alto. De aqui que, se identific6 un predominio del nivel
bajo de la dimensidn relacion con los superiores del desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 9 y figura 9 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desempefio laboral segun la dimensién condiciones fisicas,
encontrandose que el 36.5%, representado por 73 colaboradores, se
encuentran en un nivel bajo; el 30%, es decir 60, en un nivel medio; el 33.5%,
es decir 67, en un nivel alto. De aqui que, se identific6 un predominio del nivel
bajo de la dimension condiciones fisicas del desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 10 y figura 10 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desempefio laboral segun la dimensién participacién en decisiones,
encontrdndose que el 41%, representado por 82 colaboradores, se
encuentran en un nivel bajo; el 28.5%, es decir 57, en un nivel medio; el
30.5%, es decir 61, en un nivel alto. De aqui que, se identific6 un predominio
del nivel bajo de la dimension participacion en decisiones del desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el
2022.

En el cuadro 11 y figura 11 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desempefio laboral segun la dimension desempefio en el trabajo,
encontrandose que el 44.5%, representado por 89 colaboradores, se
encuentran en un nivel bajo; el 38%, es decir 76, en un nivel medio; el 17.5%,
es decir 35, en un nivel alto. De aqui que, se identificé un predominio del nivel
bajo de la dimension desempefio en el trabajo del desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.

En el cuadro 12 y figura 12 se evidencian los resultados obtenidos sobre la
variable desempefio laboral segin la dimensién reconocimiento,
encontrandose que el 38.5%, representado por 77 colaboradores, se
encuentran en un nivel bajo; el 35.5%, es decir 71, en un nivel medio; el 26%,

es decir 52, en un nivel alto. De aqui que, se identificé un predominio del nivel
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bajo de la dimension reconocimiento en el trabajo del desempefio laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay en el 2022.
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Cuadro 13: Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de las variables Clima
Organizacional, sus dimensiones, y Desempefio Laboral en los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Estadistico al Sig.
V1: Clima Organizacional 0.123 200 0.000
V1D1: Autorrealizacion 0.164 200 0.000
V1D2: Involucramiento Laboral 0.087 200 0.001
V1D3: Supervision 0.145 200 0.000
V1D4: Comunicacion 0.071 200 0.016
V1D5: Condiciones Laborales 0.168 200 0.000
V2: Desempefio Laboral 0.121 200 0.000

Los resultados de los puntajes obtenidos en las variables y dimensiones segun el
valor de p son en su totalidad menor a 0.05, lo que determina el uso de la prueba
no paramétrica de Rho de Spearman con el fin de determinar la relacion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Hipotesis General

Ha: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay,
2022.

Cuadro 14: Correlacion de Rho de Spearman entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de correlacion 0.329™
Clima . .
Rho de Spearman Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 200

Interpretacion:
En el cuadro 14 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la
relacion entre las variables de estudio en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022, se obtuvo los siguientes resultados:

¢ Nivel de significancia: @ = 5% = 0.05
e Coeficiente de correlacion: Rho de Spearman = 0.329
e P valor: 0.000

Grado de relacion entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacibon Rho de Spearman
presenta una relacion rs = 0.329 entre las variables Clima Organizacional y
Desempefio laboral, lo que indica que existe una relacion directa o positiva con un

nivel bajo.

Decision estadistica

El valor de la significancia de p = 0.000 es menor al valor de la significancia tedrica

a = 0.05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, puesto que
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existe una relacion significativa entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Hipotesis Especifica 1

Ha: Existe una relacion significativa entre la realizacion personal del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

HO: No existe una relacion significativa entre la realizaciéon personal del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022.

Cuadro 15: Correlacién de Rho de Spearman entre la dimension autorrealizacion
del Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Autorrealizacion

Coeficiente de correlacion 0.317"
Rho de Desempefio . :
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200

Interpretacion

En el cuadro 15 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la
relacion entre la dimension autorrealizacion del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022, se

obtuvo los siguientes resultados:

¢ Nivel de significancia: @ = 5% = 0.05
e Coeficiente de correlacion: Rho de Spearman = 0.317
e P valor: 0.000

Grado de relacion entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacion Rho de Spearman
presenta una relacion rs = 0.317 entre la dimension autorrealizacion del Clima
Organizacional y Desempefio laboral, lo que indica que existe una relacion directa

0 positiva con un nivel bajo.
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Decisién estadistica

El valor de la significancia de p = 0.000 es menor al valor de la significancia tedrica
a = 0.05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, puesto que
existe una relacion significativa entre la dimensién autorrealizacion del clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
Hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

HO: No existe una relacién significativa entre el involucramiento laboral del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Cuadro 16: Correlacién de Rho de Spearman entre la dimensién involucramiento
laboral del Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Involucramiento

Laboral
Coeficiente de correlacion 0.338™
Rho de Desempefio .. .
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200

Interpretacion

En el cuadro 16 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la
relacion entre la dimension involucramiento laboral del Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Abancay, 2022, se obtuvo los siguientes resultados:

¢ Nivel de significancia: « = 5% = 0.05
¢ Coeficiente de correlacion: Rho de Spearman = 0.338
e P valor: 0.000
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Grado de relacion entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacion Rho de Spearman
presenta una relacién rs = 0.338 entre la dimension involucramiento laboral del
Clima Organizacional y Desempefio laboral, lo que indica que existe una relacion

directa o positiva con un nivel bajo.

Decision estadistica

El valor de la significancia de p = 0.000 es menor al valor de la significancia tedrica
a = 0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula, puesto que
existe una relacion significativa entre la dimension involucramiento laboral del clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022.

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe una relacion significativa entre la supervision del clima organizacional y
el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay,
2022.

HO: No existe una relacién significativa entre la supervisién del clima organizacional
y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Cuadro 17: Correlacion de Rho de Spearman entre la dimension supervision del
Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Supervision
Coeficiente de correlacion 0.354™
Rho de Desempefio . .
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200

Interpretacion

En el cuadro 17 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la
relacion entre la dimension supervision del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022, se

obtuvo los siguientes resultados:
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= Nivel de significancia: « = 5% = 0.05
= Coeficiente de correlacién: Rho de Spearman = 0.354
= P valor: 0.000

Grado de relacién entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacion Rho de Spearman
presenta una relacion rs = 0.354 entre la dimension supervision del Clima
Organizacional y Desempefio laboral, o que indica que existe una relacion directa

0 positiva con un nivel bajo.

Decision estadistica

El valor de la significancia de p = 0.000 es menor al valor de la significancia tedrica
a = 0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula, puesto que
existe una relacion significativa entre la dimension supervision del clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
Hipotesis especifica 4

Ha: Existe una relacion significativa entre la comunicacion del clima organizacional
y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

HO: No existe una relacion significativa entre la comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.

Cuadro 18: Correlacion de Rho de Spearman entre la dimensién comunicacion del
Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Comunicacion

Coeficiente de correlacion -0.087
Rho de Desempefio . :
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0.223
N 200
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Interpretacion

En el cuadro 18 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la
relacion entre la dimensién comunicacion del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022, se

obtuvo los siguientes resultados:

¢ Nivel de significancia: @ = 5% = 0.05
e Coeficiente de correlacion: Rho de Spearman = -0.087
e Pvalor: 0.223

Grado de relacion entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacion Rho de Spearman
presenta una relacién rs = —0.087 entre la dimensidbn comunicacion del Clima
Organizacional y Desempefio laboral, lo que indica que existe una relacion indirecta

0 negativa con un nivel muy bajo.

Decision estadistica

El valor de la significancia de p = 0.223 es mayor al valor de la significancia tedrica
a = 0.05, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la alterna, puesto que
no existe relacion significativa entre la dimensiébn comunicacién del clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
Hipotesis especifica 5

Ha: Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales del clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay, 2022.

HO: No Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales del clima
organizacional y el desempeio laboral en colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
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Cuadro 19: Correlacion de Rho de Spearman entre la dimension condiciones
laborales del Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Condiciones
Laborales
Coeficiente de correlacion 0.359™
Rho de Desempefio . :
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200

Interpretacion

En la tabla 18 se presenta la prueba estadistica realidad para determinar la relacion
entre la dimension condiciones laborales del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022, se

obtuvo los siguientes resultados:

¢ Nivel de significancia: @ = 5% = 0.05
¢ Coeficiente de correlacién: Rho de Spearman = 0.359
e P valor: 0.000

Grado de relacion entre las variables

Los resultados evidencian que el coeficiente correlacion Rho de Spearman
presenta una relacién rs = 0.359 entre la dimension condiciones laborales del
Clima Organizacional y Desempefio laboral, lo que indica que existe una relacion

directa o positiva con un nivel bajo.

Decisién estadistica

El valor de la significancia de p = 0.000 es menor al valor de la significancia tedrica
a = 0.05, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la alterna, puesto que
existe una relacion no significativa entre la dimension condiciones laborales del
clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Abancay, 2022.
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VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis descriptivo de los Resultados
En relacién al clima organizacional percibido por los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Abancay, se ha encontrado que el 1% lo califico
como muy desfavorable, el 20% como desfavorable, el 40% como medio, el
38% como favorable y el 2% como muy desfavorable, lo que da lugar a
identificar la prevalencia de una percepcion promedio respecto al clima
organizacional. En esa linea de ideas, se reconoce que solo un minimo
porcentaje no se siente a gusto con el clima organizacional ejercido en la
entidad de estudio; asimismo, la predominancia reconocida del nivel medio
encontraria significancia en las caracteristicas individuales de cada
colaborador, quienes muestran predisposicion para participar, comunicarse,
liderar efectivamente en el desarrollo de las diferentes actividades laborales,
en el que se reconoce el trabajo propio y el de los compafieros, lo cual
constituye un ambiente de trabajo productivo y permite el cumplimiento de los
objetivos planteados de manera interna en la Municipalidad Provincial de

Abancay.

Asimismo, en cuanto al desempefio laboral ejercido por los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Abancay, se encontré que el 0.5% presentan
un nivel bajo; el 47.5%, un nivel medio; y el 52%, un nivel alto, quedando
demostrada que los colaboradores de la entidad de estudio muestran se
desenvuelve favorablemente en la ejecucion de las diversas funciones que su
puesto de trabajo amerita. En este sentido, es valido inferir que el desempefio
favorable de los involucrados en sus respectivas funciones podria deberse a
gue se cuenta con los recursos materiales necesarios para cumplir dicho
cometido, asi como a la percepcion de una adecuada gestién del clima laboral,
lo cual ha sido evidenciado a través del establecimiento efectivo de
interacciones interpersonales entre comparieros de trabajo que posibilitan el
desarrollo de trabajo en equipo o la asuncion de liderazgo por cada

colaborador.
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6.2. Comparacion de los resultados con el marco teérico
Aguiar (2021) tituld su investigacion como “Clima organizacional y desempeiio laboral
de los funcionarios de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la zona cinco”,
en la que tuvo el objetivo de relacionar el clima organizacional con el desempefio
laboral de funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados de la zona
cinco de Ecuador, para lo que se conté con la participacion de una muestra
conformada por 95 trabajadores, que respondieron al Cuestionario de Clima
Organizacional y de Desempefio Laboral. Los resultados mostraron una incidencia
directa del clima organizacional con el desempefio laboral, indicando que las
variables se correlacionan de forma significativa y positiva. Estos resultados se
asemejan a lo encontrado en la presente, dado que en ambas se reconocié una
relaciébn estadistica significativa y directa, ademas de haber empleado una

metodologia basada en el enfoque cuantitativo y nivel correlacional.

Najarro (2022) desarrollé una investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
San Antonio — Huarochiri” con la pretension de establecer la relaciéon entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de una muestra conformada por
43 funcionarios, para lo que se tuvo en consideracion el cuestionario de Clima
Organizacional y Desempefio Laboral para la recoleccién de datos, el cual fue
construido para fines de la investigacion, que permitié la identificacion de un
nivel prevalentemente medio respecto al clima organizacional en el 72.1% de
los participantes, asi como un desempefio alto en el 83.7%. Al respecto, es
valido reconocer que los resultados de Najarro son congruentes con los
obtenidos en la presente que refirid la prevalencia del nivel medio en el 40%
de los trabajadores, asi como un nivel alto de desempefio laboral en el 52%
de los mismos. Asimismo, cabe resaltar que ambas investigaciones fueron
desarrolladas en contexto pandémico, en el territorio peruano, donde la
gestiéon del regreso al trabajo presencial recién se esta concretando, lo que
constituiria un factor predisponente a alterar los lazos interaccionales y, a su

vez, el desempefio de los trabajadores.

Requejo (2022) en su estudio “Clima organizacional y desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz” buscé

determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
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funcionarios, mediante la utilizacion de un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y corte transversal, en el que participé una muestra constituida
por 38 trabajadores, seleccionados a través del muestreo censal, que dieron
respuesta a dos cuestionarios empleados para la recoleccion de datos. Los
principales hallazgos sefialaron la prevalencia del nivel bajo sobre el clima
organizacional en el 68.4% de los participantes, asi como un nivel promedio
de desempefio laboral en el 39.5%. Estos resultados distan de los hallados en
la presente investigacion, en la que se ha identificado niveles medios y altos
para el clima organizacional y el desempefio laboral, respectivamente. Dicha
insistencia entre los resultados de ambas investigaciones podria encontrar un
factor causal en el contexto sociocultural en el que se desarroll6 cada una,
dado que la afectacidon del covid-19 en cada localidad del territorio peruano
fue diferenciada; es decir, la poblacién de Chiclayo presentdé mayor afectacion
respecto a la poblacion de Abancay, lo cual pudo haber repercutido en el
manejo de emociones que, a su vez, repercutio sobre el desarrollo del clima

organizacional y el desempefio cada colaborador.

Chavez (2021) titul6 su investigacion como “Clima organizacional y
desempeiio laboral en personal administrativo de una municipalidad en el
departamento de Arequipa, 2021”, en la que tuvo la finalidad de reconocer el
grado de relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad, para lo que se cont6 con una
metodologia investigativa de enfoque cuantitativo, nivel correlacional-
descriptiva y corte transversal, ademas de la participacion de una muestra
conformada por 153 funcionarios, seleccionada por medio de un muestreo
probabilistico aplicado a una poblacién total de 343 sujetos. Para la
recoleccion de datos se consideraron dos cuestionarios: Clima organizacional
— Desempefio laboral. Los hallazgos refirieron un nivel promedio de clima
organizacional (20.3%) y un nivel bueno de desemperio laboral (26.8%), lo
que signific6 que habia un adecuado clima organizacional v,
consecuentemente, un buen desempefio laboral que permitio el cumplimiento
con los objetivos internos planteados. Estos resultados se asemejan a lo
encontrado en la presente investigacion, determinando la existencia de un

adecuado clima organizacional que coadyuvo a percibir un desempefio laboral
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favorable. Ademas, se enfatiza que el estudio de Chavez fue desarrollado en
un espacio de tiempo dénde la mayor parte de las funciones laborales eran
ejercidas de forma remota, lo cual significO un gran reto para los
colaboradores, puesto que tenian que lidiar con las actividades del hogar y
también del centro de labores, que pudo haber constituido un factor

contraproducente para el desarrollo de las funciones en este ultimo.

El estudio de Parisaca (2021) se titulé “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San
Roman - Juliaca 2019” con la finalidad de delimitar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de 130 funcionarios municipales,
mismos que fueron seleccionados a través de un muestreo censal. Se utilizé
el disefio no experimental, nivel correlacional y corte transversal, asi como la
técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento de medicion,
considerando el EDCO (escala de clima organizacional) y el Formato de
Evaluacion de Competencias (desempefio laboral), los cuales posibilitaron el
reconocimiento de un nivel promedio o regular respecto al desempefio laboral
(72.3%) y clima organizacional (70%). En este respecto, se ha encontrado una
consistencia con los resultados finales del presente estudio; no obstante, se
podria inferir que hay cierta diferencia en los indices de desempefio laboral,
ya gue en la presente se encontr6 niveles altos. Esto podria deberse a los
periodos en que se desarroll6 cada investigacion, dado que las condiciones
laborales adoptadas en el 2021 no son semejantes con las adoptadas en el
presente; de modo que, laborar de forma remota signific6 no contar con los
recursos que, en ocasiones, eran indispensables para el cumplimiento de una
actividad especifica encomendada, lo cual en la actualidad si podria

realizarse.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Teniendo en consideracion los resultados obtenidos a partir de la administracion de
los instrumentos empleados para medir el clima organizacional y el desempefio

laboral, se concluye que:

= EXxiste una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Abancay.

= Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
autorrealizacion del clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

= Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
involucramiento laboral del clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

= Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
supervision del clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

* No existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
comunicaciéon del clima organizacional y desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

= Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
condiciones laborales del clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay.
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RECOMENDACIONES

Dada la relacién encontrada entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
se recomienda que los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay
tomen en consideracién la importancia de construir un adecuado clima laboral para
mejorar su desempefio laboral, a fin de conseguir resultados positivos respecto a

los objetivos organizacionales planteados.

Asimismo, respecto a la relacion entre la dimension autorrealizacion del clima
organizacional y desempefio laboral, se recomienda llevar a cabo Ila
implementacion de actividades dirigidas a potenciar las diferentes habilidades de
cada colaborador, con el objetivo de lograr que estos se sientan autorrealizados vy,

por tanto, puedan desarrollar cada una de sus funciones de manera favorable.

Considerando que existe una relacion entre el involucramiento laboral y el clima
laboral, se recomienda a quienes asuman cargos directivos dentro de la
Municipalidad Provincial de Abancay que tengan en cuenta realizar actividades que
involucren a los trabajadores, por ejemplo, fomentar la escucha desde el nivel mas

bajo al nivel mas alto, creacion de un buzon de sugerencias, entre otras estrategias.

En tanto, es recomendable que la labor de supervision sea ejercida con la finalidad
de reconocer las necesidades, requerimientos y opiniones de cada colaborador,
puesto que con ello se podra identificar posibles propuestas de solucién y, con ello,
se podra construir un adecuado clima organizacional que conllevaria a percibir

mejoras en el desempefio laboral de los involucrados.

Al no encontrar relacion entre la dimensién comunicacion y desempefio laboral, se
recomienda a futuros investigadores que puedan asumir la variable de desempefio
laboral contrastandola con otra como los factores familiares, con la finalidad de dar

un dato que permita mejorar la variable en cuestion.

Finalmente, es importante reconocer que las condiciones laborales asumen un rol
fundamental en el entorno de trabajo y, por tanto, en el desempefio ejercido por
cada colaborador, por lo que se recomienda conservarlas y/o mejorarlas para

conseguir resultados favorables en el desarrollo organizacional.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.

Responsables: Rosa Milagros Alarcén Cafari — Alexandra Gabriela Barrios Ccahuana.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1:
¢,Cudl es la relacién entre el | Determinar la relacién entre | H.i;: Existe una relacion | Clima organizacional
clima organizacional y el | el clima organizacional y el | significativa entre el clima Enfoque: Cuantitativo
desempefio  laboral en | desempefio laboral en | organizacional y el | Dimensiones: Tipo de i . L
colaboradores de la | colaboradores de la | desempefio laboral en | D.1: Realizacién Ipo de investigacion:

Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022?

Problemas especificos
P.E.1 ¢Cual es la relacion
entre la realizacion personal
del clima organizacional y el
desempefio  laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022?

P.E.2 ¢Cual es la relaciéon
entre el involucramiento
laboral del clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022?

P.E.3 ¢Cual es la relaciéon
entre la supervision del clima
organizacional y el

Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Objetivos especificos:
O.E.1 Establecer la relacion
entre la realizacién personal
del clima organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.2 Establecer la relacion
entre el involucramiento
laboral del clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.3 Establecer la relacién
entre la supervision del clima
organizacional y el

colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

H.0: Existe una relacién no
significativa entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

Hipdtesis especificas:
H.E.1 Existe una relacion
significativa entre la
realizacion personal del
clima organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

H.E.2 Existe una relacion
significativa entre el

personal.

D.2: Involucramiento
laboral.

D.3: Supervision.
D.4: Comunicacion.
D.5: Condiciones
laborales.

Variable 2:
Desempefio laboral.

Dimensiones:

D.1: Desempefio en
relacion con sus
superiores.

D.2: Desempefio con
las condiciones fisicas.
D.3: Desempefio con
participacion en las
decisiones.

D.4: Desempefio con el
trabajo.

D.5: Desempefio con el
reconocimiento.

Sustantiva

Nivel de Investigacién:
Correlacional

Disefio: No experimental

Poblacién:

420 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay.

Muestra:

200 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay.

Técnica e instrumentos:
Técnica: La encuesta
Instrumentos:
Cuestionario

Instrumentos
Escala Clima Laboral CL - SPC
Test de desempefio laboral
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
desempefio  laboral en | desempefio laboral en | involucramiento laboral del
colaboradores de la | colaboradores de la | clima organizacional y el

Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022?

P.E.4 ¢Cuadl es la relacion
entre la comunicacion del
clima organizacional y el
desempefio  laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022?

P.E.5 ¢Cual es la relaciéon
entre las condiciones
laborales del clima
organizacional y el
desempefio  laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 20227

Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.4 Establecer la relacion
entre la comunicacién del
clima organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

O.E.5 Establecer la relaciéon
entre las condiciones
laborales del clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

H.E.3 Existe una relacion
significativa entre la
supervision  del  clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

H.E.4 Existe una relacién
significativa entre la
comunicacion del clima
organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.

H.E.5 Existe una relacién
significativa  entre las
condiciones laborales del
clima organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Abancay, 2022.
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Anexo 02: Instrumento de medicién

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Palma, 2004)

INSTRUCCION: Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que

siente los enunciados:
1= Ninguna o nunca 4= Mucho.
2= Poco. 5= Todo o siempre

3= Regular o algo.

ITEMS 112|3|4|5

. Existen oportunidades de progresar en la institucion

. El jefe se interesa por el éxito del empleado.

. Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo.

. Se valora los altos niveles de desempefio.

. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

. La empresa promueve el desarrollo del personal.

O | oI N[O |0 DWW |IDN|EF

. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

=
o

. Se reconocen los logros en el trabajo.

=
=

. Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

=
N

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

=
w

. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

'—\
o

. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

=
(62}

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

=
()]

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

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

18. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo
personal.

19. Hay clara definicién de mision, vision y valores en la institucion.

20. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

21. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

22. En la organizacién se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
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ITEMS

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

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

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

30. Existe un trato justo en la empresa.

31. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo.

32. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33. En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa

34. Existen suficientes canales de comunicacion.

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

36. En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

37. Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacién interna.

38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.

39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

41. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42. Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

45. Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46. Existe buena administracion de los recursos.

47. La remuneracibn es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

48. Los objetivos del trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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TEST DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
(Sotomayor F., 2013)

Estimado trabajador, seguidamente se le presenta una relacién de interrogantes sobre su ambiente
laboral, por lo cual sirvase marcar con una X dentro del recuadro, que usted considere su percepcién
gue describa el ambiente laboral de su institucién.

Muy Insatisfecho:1 Algo Insatisfecho: 2 Indiferente:3  Algo Satisfecho:4 Muy Satisfecho:5

ITEMS 1123|415

. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

. La supervisién que ejercen sobre usted.

. Las relaciones personales con sus jefaturas inmediatas

. EI modo en que sus superiores juzgan su trabajo.

. El apoyo que recibe de sus jefes.

. La ventilacién de su lugar de labores

. La iluminacioén de su lugar laboral.

. El entorno fisico y el espacio con que cuenta su lugar de labores.

O | 0| N 0|~ WIDN|PRFR

. La limpieza, higiene y bioseguridad de su lugar de labores.

10. La temperatura de su local de labores.

11. El grado en que su institucion cumple con el convenio, las disposiciones y
leyes laborales.

12. La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos
laborales.

13. Su participacion en las decisiones de su Area.

14. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
Institucion.

15. La igualdad y justicia de trato que recibe de su institucion.

16. La potestad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

17. Su trabajo le brinda oportunidades de efectuar actividades en las que usted
sobresale.

18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan.

19. La satisfaccién que le da su trabajo por si mismo.

20. Los objetivos y metas que debe alcanzar.

21. Las oportunidades de ascenso que tiene.

22. La organizacion le proporciona oportunidades de capacitarse.

23. La remuneracion que recibe.
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Anexo 03: Ficha de validacién de instrumentos de medicidn

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

|. DATOS GENERALES

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempeno laboral en colaboradores de la

Nombre del Experto:

Munipalidad Provincial de Abancay, 2022.

0' ¢ Edvarde gg.n"\s allcq

Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

| Aspectosa
! Evaluar

Descripcién:

Evaluacion
Cumple! No cumple

1 Clandad

ostan |
un

Las  preguntas
cloboradas usondo

lenguaie apropiaco

@M,/e

2 Objetivicad

7oble~abin

Las  preguntas estan
exprasadas en  aspecios

Z'Mf/ ¢

| S—

3 Convenlenca

estan
adecuadas al ema a ser
investigado

d/nq,/t

4 Orgenizacién

Fxiste una organizadbn
gica y sintictica en sl
cuestionano

@"'f /e

5 Suficencia

El cuestonano comprende
todos los indicadores en
canbdad y caldad.

Lomple

6. Intencionalidad

B cuestionano oy

adecuado para medy los

indicadores oe a
inacid

limpll

7. Consistencia

| Existe relacién ontre las

Las  pregumias  estan |
basadas en  aspectos
tedricos cel tema
Ly

&n//l

9 Estnuctura

| investaacion

La estructura  del |
Suashonano responce a las

pragunias de Ia

Cimpl

10. Permnencia 1oalo'tuno

El cuestonaric es otll y
para a

@..f/e

Il OBSERVACIONES GENERALES

Adecndo poe Af’ licas
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

| DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Clima weganizacional y desempefo laboral en colaboradores de la
Municipahdad Provincial de Abancay, 2022,

Nombre del Experto: DI (.‘"ld.'r rf,@{- Comeio th:}aurrm

Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspactos a = Evaluacion
Evaluar Descripeidn; Cumple/ No cumple Preguntas a corregir
Las preguntas  estan
1 Claricad alaboradas  usando  un C um ,1,(' ,
lenguaie apropado / |

Lm_; progumm umn' i ol
2. Objetvidad expresadas en  aspedos (C”f)ll
observables.

Las  pregunias u1‘n|r y
3. Convenienca pdecuadu al tama a ser (,L’/?.’/} a
investigado

Existe una oganzaoon
4 Ovganizacan Iégica y sintactca en el [,,-
| cuestanario. 4 i""/’ W
El cusstionario comprende
5 Suickenca todos ‘o5 Indcadores en (U {l
cantidad y calidad o’ mﬁ
El cuesbonarn s

odecundo patn meode jos

ndcadores.  ce  fa| [ ump le

.-

; 6 Intencicnahdac

investigacan.

‘ Las  proguntas  estan :
7.Consstonca | ST Ly *Piema Cb‘”a/)li
c

Investigade. ’
8. Coherencia Exste relacon onve los

icmoblmpor Thacly C vimp U ——
La  estuchea  del g
cuestionario rosponce a las
9 Estuctura poguuns ge  m| (um 4 Zl
Investigacion

El cuestionwio es clil y

10. Perinencia m;:am paa 8 (um‘le
il. OBSERVACIONES GENERALES ‘
El instiumunte 4 InuesTlaacion de Clima O amml@iq'/
Cumpld  wn crirerias & Lohdee y (meiaBilidod. |

(awfwy
Dr. Eddie F. Camero Zubwzarreta
cUwico

Nombre:
No.ONL 2 pr & 4y wm?nmm
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

| DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Clma crganzacional y desempefio laboral en colaboradores de i3
Municipalidad Provincial de Abancay, 2022

Nombre del Experto: _ . OS5 AL sANCHEZ TEUKX

Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

" Aspectos a R ]
| Evaluar | Descpelon: | Mml s e o

Las  preguatas  estan |

1. Cancaa claboradas wsandc  un

lenguaje pecoiado. ‘ fu.’\\j \"‘k |

Las preguntas  estan | ;
2. Otjelividad oxprosadas en  ASPRCIDS | ( » \
observables, LYW P MO

‘ Las  preguntas  osian |
| 3. Converencia adecuadas @ tema @ Ses (
| nvessigado T s
| Existe una OrGaNZAcon '
4. Organzacion Wgica y sntactca en el | \ !
cuestionan L_L.\.'c\nhi =8
El cuestonarno comprende '
| 5. Sufckenca todos los indicadores en @) i
, cantidad y calicsd b -
Bl cuestonane €5 \
adecuado para medic los
9. Intencionalicad | pannres e la| o :
investigacian. A ’i“ ~
[ Las  preguntas  estén : =¥
basadas en  aspecios )
tedricos  cel  tema| | *
LY
¥
I

»

7 Conmistencia

investigado

. Exslo relacion entra s
BushresdecadS s & indicadores ‘~-.|-u\
La  estucura el
cueslionanc responde a las - :
pregurtas de al ¥ winis
invest A

El cuestionaric €5 OBl y X
10. Pedinencio opariunc para la &1 " |

L tares | Investgecan ALNASAS |

Il OBSERVACIONES GENERALES

N J

— W -
- 1 G A
Bl Ll -

Dra Séncher
e s
C.Ps.P. 3041

Nombre: R &b BN SARNCHET FELE
No DNl O I LEE

9. Estructva
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: TEST DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

| DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: Chima organizacional y desempesio laboral en colaboradores de la
Municpaldad Provincial de Abancay, 2022,

Nombre de! Experto- _%._Q%M_&M

Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspecton | " Evaluacion
s | o"""f‘t | Cumpiel No cumgte Preguntas a corregir
1 Clandad Las proguntss estén

e mcosan | Gmple

s "7 | Comple

3. Conventencia a0scuadas & lema & S a y)
nvestgaco. nyp &
| Existo una organizacion

4 Organizacion 'bﬁayuﬂmmd]& /

5 Sufcwnca Wdos los indcadores  en g/‘

0 Intencionalidsd | para medi los indicadonss de 6»),9/6

Las peeguntas estin basadas
7. Conssstenca an aspecios ftedncos oal a’?"

8. Coherendie Existe relacion entre a8 @m/’é

Lo estructurs del cuestiona
9 Estructura R00N0s 4 los prRGUAES da (Zm/ /k
2 vestgactn

10 Pertnenca oporhung pora b d
| evestgacon s s

Il OBSERVACIONES GENERALES

Nombre: Casw Ediards am‘c Courera
No DNI' 293522 99
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: TEST DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

|, DATOS GENERALES

Tiwlo de la Investigacion: Chma organizacional y desempedo laboral en colaboradores de la
Mumcipalicad Provincial ce Abancay, 2022

Nombre del Experto: Dr. EJdre [f[}BP Camere ZubizarreTo
Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a ' ; | Evaluscion I = +3

| Evaluar W_—_n'""”“'" | Cumple/ No cumpie = T Teguntas a corregir l
; | Los preguntas estan )

1. Claridad elaboradas  usando un‘ Comple !

| WFM | [ ' |

Las  preguntas estan '
2. Objetwilad | expresadas  on m[ CU{/,'/JU«

nvestgaco : Cu l’ipll_ l

4. Organizacién ;mymma (_Ul"?p&'

| Bl cusstonario comprende |
5 Suficiencia todos les  indicadores en CU”' : ‘l
cantdad y caidad e

El cuestonano es adecuado . ‘
6 nmenconalidad | para meds los indicadores do (ﬂ‘l?"['{»(
la mwestigacion ' v

" Las preguntas es%n basadas Y
7. Consistencia on  aspectos tedricos del ( um )a
tema investigado g 'j[

3 Existe relacion entre las |
8. Coherencia praguntas e indicadoses. (_'u'l 7 j’ ./{

La astructura del cuestionaro |
9 Estructura responde a las praguntas de | CL'T""f'(/

T

El cuestionado os i y _
10 Partinencia oportuno ouwra n (L fﬁID u
investigacon,

— J

Il OBSERVACIONES GENERALES

El nstrumumto £ INvEs /—_Jowm dc Desempenpy ,
/l‘brnd} ample cm cryeriol H lﬂlfJ(gJ um/‘/’.}r/{'ab/

(g

Nombre:
S A T 1
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: TEST DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

| DATOS GENERALES

Thulo de fa Investigacién: Clima organizacional y desempefic aboral en colaboradcres de la
Municipaidad Provincial de Abancay. 2022,

Nombre del Experto:

oS hEY

“hbNCHEZ TEUKXK

s

Il. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

—q--

Aspoctos 2 e Evdm
Evaluar Descripcion: Cumplel No cumple Preguntas a corregir
Las pregunias eslan
1.Chaiinet elaboradas  usando  un © le
; Las  preguntas  esln
2. Objetividad expresadas en  aspectos ® q
chservables. e W
Las  preguntas  estan |
- 3. Convenencia adecuadas of lema o por £ 0
’ investigado. a9 TIPS x L
l' Existe una organzacin '
4, Organizacidn | logea vy sintactica on o Q- K
U _JGuestionanre. 0 | g is il
| El cuestionario  comprende |
5 Suficiencia | todos  los  ncicadores  €n 2
| canidad y caldad | (:g_u‘\.q g
El cuestionano es adecuado
8 Wlencionalidad | para medi los indcadores de =
. geciin. C\, AANICE |
Las preguntas estan basadas / |
7. Consistenca en aspectos tedricos ol é ) . 0
tema mvesfigndo A AN MR
| Existe relacidn entre los <
| 8. Coherencia pregumas @ indicadores. (—; RPN L.¥
: f E—
| Lin estructura del cuestonaric ‘
? Estructura | responde 9 las preguntas de —~
|l invessgacion. Q.u \\L}_’Q ¢
| €I cuestionaric es Rl y |
10 Pertinenca | oponung para 2 ‘gJ )
| nvestgacidn — A AR
— —
Il OBSERVACIONES GENERALES

CPaP 3041

Nombre = O <A &Y AN CHET FRllx
No DNl o |y 32 6¢
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Anexo 04: Escala de valoracion del instrumento

Escala de valoracion para variable clima organizacional

Nivel Rango
Muy favorable: 210 - 250
Favorable: 170 - 209
CLIMA ORGANIZACIONAL Media: 130 - 169
Desfavorable: 90 -129
Muy desfavorable: 50 - 89

Nota. Datos obtenidos del cuestionario

Escala de valoracion para variable desempefio laboral

Nivel Rango

) Bajo 23 -38
DESEMPENO LABORAL Medio 39 — 77
Alto 78 — 115

Nota. Datos obtenidos del cuestionario
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Anexo 05: Base de datos SPSS

Variable clima organizacional
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Variable desempefio laboral

RELACION CON
SUPERIORES o

CONDICIONES
FisSICAS

NP1 P2 P2 P4 FPE F& FY P2 F3 FI0

a2 4 4 2 2a"4® 1 2 a 2 3
w2z 2 4 2 2°%6 1 2 1 2 2
m 1 2 4 5 4"® 2 2 4 2 §
2 5 4 B 4 2" 4 B 2 4 §
1z 1 2 4 65 4"1% 2 2 4 2 &
M 4 5 4 5 4722 4 4 4 4 4
M & &5 5 & E"28 4 3 4 4 3
M 2 2 4 4 4"® 3 3 2 3 2
7 4 4 E 4 EB"22 B B 4 3 4
2 2 2 4 5 44 2 4 232 B 4
M3 5 2 4 2 E"20 4 B 2 4 2
20 2 & 2 4 a4 2 3 B B 2
71 1 2 4 5 4"1% 2 2 4 2 &
2 4 4 4 4 2713 4 4 4 4 4
2z 2 z &5 3 a3"1®5 4 4 3 3 &
74 1 2z 4 5 4"%® 3 2z 4 3 &
5 4 3 4 4+ 41w 4 4 4 4 4
26 2 2z 2 2 2" 2z 2 2z :z 2
27 04 2 4 4 4711 4 4 4 4 4
78 1 2 4 5 4" 2 2 4 2 §
2 4 2 4 4 EB"20 B 4 4 2 4
20 2 2 4 5 4" 3 2 4 2 8
1 4 4 4 5 4" 4 2z 2 2 2
B2 2 2z 5 & &8"® z 2z z z 2
3 2 4 5 5 21 5 2z 4 85 3
4 5 z z 3 1"1w 3 1 4 z 1
75 4 5 3 4 271 4 4 1 2z 3
6 4 2 4 4 EB"20 B 4 4 2 4
o2 4 4 4 2% 2z oz 1 2 2
22 4 2 4 4 EB"20 B 4 4 2 4
28 2 4 4 3 4" 3 3 3 23 2
M0 4 4 4 5 4" 4 2 4 2 &
M 2 4 5 3 4"1 85 2 1 5 3
2 4 5 3 5 2"1w &5 1 5 4 2
4z 4 3 5 3 4"mw z 5 1 85 2
1 1 4 5 3"#® 1 4 z 5B 3
M5 1 2 2 4 B"® 2 3 1 2 ¢
5 5 4 5 4 EB"22 B F 4 F 7
“7r 4 5 4 B 4"z 4 4 4 4 4
2 2 2 4 4 B8 B 4 2 B 4
43 2 4 5 2 "1 4 3 B 4 12
B0 5 &5 4 &5 3"z 4 3 4 B 3
| 2 2 4 4 4"® 3 3 2 3 2
w2 2 1 5 2z 4"1® 1 2z 3 4 2
52 4 4 5 4 &8"z22 B B 4 3 4
54 4 4 5 §F EB"22 32 2 1 2 2
55 2 2 4 1 B"H® 2 3 a3 B ¢
B & 2 4 2 8”20 2 B 3 B 4
BT 2 2 2 3 4"1®B 4 4 3 4 2
5% 4 5 5 5 8”24 5 4 5 4 4
/3 5 &5 4 &5 3"z 4 3 4 B 3
®O 1 1 4 5 3"® 1 4 z &85 3
B3 4 5 3 4"1@ 1 1 1 z 1
‘2 1 1 4 5 3"# 1 4 2z & 3
B2 4 2 4 4 EB"20 B 4 4 2 4
|4 2 2 5 2 2"/ 4 4 3 2 §
® 2 2 2 2 2"0w 2 2z 2 2 2
B 4 2 4 4 4713 4 4 4 4 4
®F 2 2 2 2z 2"0w 2z 2z 2z 2 2
®E 4 3 4 4 85"20 5 4 4 3 4

P

PARTICIPACION EN
DECISIONES

F11 P12 P13 P14 P15 PIE

r

L B W L LA S ) PR S I S B G 26 R L AL T i i =R o e ) IS LR LG L P ) Y LS IR S S e LS RS L B L LR kPR TL I L PR L S S R A LT S B )

E R R P LT R R L PR & | I T P S L S R e L I O L T L R ) I PRI L PR R ) I R i e LT W R U P N L P I L R R R L PR R P
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(R LI S A LTS B T R B UG TP L R S R R R R L R R R L T Gk ) B LU UL ) [ L B UG PU T o R U R L B LI AT LT P UL L R,
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RELACION CON CONDICIONES PARTICIPACION EN DESEHFERD COH RECONOCIM
SUFPERIORES P FiSICAS P DECISIONES F EL TRAEBAJO RO IENTOD
D D

N Pl P2 P3 P4 PE F& FP7 P& P3 FiD Fil Fi2 P12 F14 P15 PlE FI7 F13 P13 P20 F21 P22 P23
®3 2 2 3 2 3@z 2z 2 z 2 2 W 2 2 3 3 2 2z ¥ 2 3§ 2 2 9 2 2 3
7o 4 2 4 4 820 5 4 4 3 4 2 5 4 3 4 4 3 23 4 5 3 3| 3 4 4
M 4 4 4 4 4720 3 3 2 4 2 # 3 2 4 4 2 4 18 4 4 4 4 & 3 2 2
72 1 1 4 5 23" 1 4 2z 5 3 18 B 2 3 4 2 1 W 5 2 4 5 & 4 3 2
73 03 2 3 3 4"® 3 3 3 3 3 1B 2 3 4 4 3 3 1 4 4 4 3 | 2 2 2
T4 3 2 3 3 1"z 3 3 3 4 4 17 3 3 4 4 3 32 4 4 4 3 | 2 2 2
78 oz 2z 3 3 211 2z z 3 3 1 N oz 2z z 3 3 3 15 4 4 3 3 oM3 3 2
7§ 2 2 3 2 313 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 I O3 3 3 FCR 3 3
W7 4 4 4 4 8721 4 B B 5 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 I & 4 3
e 02 2 3 2 2"4r 07 4 4 1 4 12 4 4 4 4 3 4 23 3 4 3 312 3 3
w903 2 4 4 3"19F 4 3 4 3 3 1T 3 4 4 4 4 43 3 4 3 313 3 3
20 1 1 4 5 23" 1 4 2z 5 3 1B B 2 3 4 2 1 W 5 2 4 5 & 4 3 2
o1 oz 3 2z 3"q 1 2 1 2z 1 7 2z 1z z 1 2 W 2 2z 4 4 12 3 3 1
B2 85 & B 4 4723 4 4 3 F 3 o7 0 3 3 3 3 3 o138 4 4 4 4 & 4 4 4
B3 2 2 3 2z 3"z 2z 2z z 2z 2 W 4 4 4 4 4 4 M 4 3 3 313 3 3
24 4 2 4 4 5"20 5 4 4 3 4 2 5 4 3 4 5 3 M 4 5 3 4 & 3 4 L]
W 2z 4 4 2 4" B B 4 2 4 20 4 4 4 4 4 424 4 4 4 4 & 2 13 4
8 3 2 3 4 3"® 2 2 3 3 3 13 3 3 3 3 3 4 13 4 4 3 4 1B 4 1 2
7 1 2 4 2z 1"w 5 2 5 1 2 & 1 1 2 & 1 1 U 2z 1 2 2 7 1 1 1
125 4 &5 5 5 4"23 4 4 B 5 4 2 4 4 B 4 5 B 2 5 5 K 520 4 1 1
B8 12 1 1 27 1 1 1 1 2 & 1 2 1 1 1 1 7 2 1 2 1 & 2 1 1
90 1 1 4 5 23" 1 4 2z 5 3 B8 B 2 3 4 2 1 W 5 2 4 5 & 4 3 1
M 4 3 4 4 5720 B 4 4 3 4 20 5 4 3 4 5 3 24 4 B 3 4 & 3 4 L]
92 2z 2z 5 3 3"1® 4 4 3 ¥ 5 W ¥ 3 5 5 3 5 24 4 5 § ER | 1 1
13 4 2 4 4 4713 4 4 4 4 4w o2 3 3 3 3 3 W 4 4 4 4 & 4 2 3
94 2 2 2 2 2" 2z 2 z 2 2 W 2 2 3 3 2z 2z ¥ 2 3 2 3 omo2 3 2
5 4 2 4 4 8720 5 4 4 3 2 1 5 4 3 5 4 3 M 2 5 4 3o¥ 3 4 4
5 4 2 4 4 585"20 5 4 4 3 4 2 5 4 3 4 5 3 M 4 5 3 4 & 3 4 L]
¥ 5§ & 5 &5 "2 5 5§ K 5 5 2 5 4 4 5 5 B 2 5 4 4 4 7 2 3 1
13 2 3 2 2z 4"13 4 4 2z 4 3 T 3 3 4 4 3 oz 2 2 2 8 2 2 3
3 4 1 85 3 2"1® 1 &8 2z z 4 ¥ 5 2z 2z 4 3 420 1 4 5§ 4+ ¥ 3 2 2
o0 0z 5 4 3 41 4 4 B 4 2z ¥ 4 5 4 2 3 1 18 3 B 3 2 13 4 1 5
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Anexo 06: Documentos administrativos

UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma
de Ica, que suscribe

Hace Constar:

Que, ALARCON CANARI ROSA MILAGROS identificada con DNI 71717940 Y BARRIOS
CCAHUANA ALEXANDRA GABRIELA identificada con DNI 71477484 del Programa
Académico de Psicologia, quien viene desarrollando la Tesis Profesional: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY, 2022"

Se expide el presente documento, a fin de que el responsable de la Institucion,
tenga a bien autorizar a los interesados en mencion, aplicar su instrumento de
investigacion, comprometiéndose a actuar con respeto y transparencia dentro de
ella, asi como a entregar una copia de la investigacion cuando esté finalmente
sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

Chincha Alta, 5 de abril del 2022

RA. JUANA MARIA MAhCOS ROMERO
DECANA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
@ www.autonomadeica.edu.pe
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Chincha Alta, 5 de abril del 2022

OFICIO N°081-2022-UAI-FCS

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
ING. ANIBAL LIGARDA SAMANEZ

GERENTE MUNICIPAL

ABANCAY

PRESENTE -

De mi especial consideracion:
Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Autdnoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion de servicio, este
compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacion académica, y
trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacion, proyeccion y extension universitaria y
bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes de los Ultimos semestres académicos se encuentran en el desarrollo de su Trabajo de
Investigacion, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria, Psicologia y Obstefricia. Los estudiantes han tenido a
bien seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de la Institucion elegida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su instrumento de
investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacion que sera de gran utilidad para su institucion.

Sin otro particular y en la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

RA. JUANA MARIA MARCOS ROMERO
DECANA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
© www.autonomadeica.edu.pe
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ABANCAY “Riio del Bicentenario del Peri “200 afios de Independencia

CARTA N° 315 -2022- SGRH- GAF-MPA

SENORES;

ROSA MILAGROS ALARCON CANARI

ALEXANDRA GABRIELA BARRIOS CCAHUANA

ESTUDIANTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD DE LA
UNIVERSIDADA AUTONOMA DE ICA

ATENCION:

Por medio del presente documento me dirijo a usted para saludar muy
cordialmente y poner en conocimiento, que la peticién que realizo a esta Institucién, en la que
solicita Autorizacion para aplicar encuesta de Investigacién en el Tema Clima Organizacional y
Desempefio laboral a los servidores de la Municipalidad Provincial de Abancay.

Visto el documento solicitud expediente N°6088-2022 de fecha 07 de abril del 2022, La Sub
Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Abancay se le concede la
Autorizacién conforme a su solicitud.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar las muestras de mi
especial consideracion y deferencia personal

Atentamente.

-C.C.
-SGRH
- GAC.

Jr. Lima N° 206 - Abancay - Apurimac www.muniabancay.gob.pe ) gaeme? jwdu«../_}\ ' 1
Central Telefénica: 083 - 321195 Email: municipalidadabancay@gmail.com Guad
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Anexo 07: Informe de turniting al 28% de similitud

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
ABANCAY, 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

17 18 7« S

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

.

6%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

[&2]

3%

docplayer.es

Fuente de Internet

2]

2%

repositorio.lamolina.edu.pe 1
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo ¥
Trabajo del estudiante %
H Submitted to unap /
Trabajo del estudiante %
cybertesis.unmsm.edu.pe /
Fuente de Internet %
B repositorio.upao.edu.pe 1
Fuente de Internet %
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n repositorio.usanpedro.edu.pe 1 "
0

Fuente de Internet

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo
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