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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache, la
metodologia que se utilizo para la investigacion es cuantitativa de nivel relacional, con un
disefio no experimental de corte transversal ya que no se manipulan las variables, y solo se
observa en su forma natural, en base a una poblacion de 200 servidores publicos y teniendo
como muestra a 132 servidores publicos de la municipalidad provincial de Tocache. Como
meétodo de recoleccidn de datos se utilizo el cuestionario, se utilizo el software SPSS para el
analisis estadistico, luego los resultados se interpretan, comparan y discuten con los autores.
Se llego a la conclusion que, el clima organizacional el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio de los servidores publicos de la municipalidad
provincial de Tocache, con un valor bilateral de P-valor<0,000. En la tabla de nivel de
significancia requiere que un valor P sea inferior a 0,01, este criterio produce un coeficiente
de correlacion de Rho Spearman = 0,918, lo que indica una relacion positiva muy alta.

Palabras Clave: Clima organizacion, desempefio laboral, servidor publico.

Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between the organizational
climate and the job performance of the [public] servants in the Tocache province
municipality. The methodology that was used for the research was quantitative, at a
relational level with a non-experimental design, of a cross-sectional cut, since the variables
were not manipulated and the observation was only done in a natural fashion. [It was] based
on a population of 200 public servants and had a sample of 132 public servants in the
Tocache province municipality. The data collection method that was used was a
questionnaire, [and] the SPSS software was used for the statistical analysis. Later the results
were interpreted, compared and discussed with the authors. The conclusion was reached that
the organizational climate the organizational climate significantly influenced the
performance of the public servants in the Tocache province municipality with a bilateral p-
value<0.000. In the table, the level of significance required that the p-value be inferior to
0.01; this criteria produced a Spearman’s Rho correlation coefficient of 0.918, which
indicated a very high, positive relationship.

Keywords: organizational climate, job performance, public servant
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INTRODUCCION

El clima organizacional se ha convertido en un tema crucial para las organizaciones
modernas, impactando directamente en la productividad, la satisfaccion laboral y el éxito
global, todas las organizaciones sufren distintos cambios, por diferentes problemas; pueden
ser econdmicos, sociales, politicos, ambientales, etc. Esto puede afectar en el
desenvolvimiento de los trabajadores y todo eso conllevar a un mal clima laboral, ademas
puede afectar la productividad y el servicio que brindan. La Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), en su informe "EIl trabajo en el mundo 2021", advierte que el clima
organizacional negativo es un problema que afecta a empresas de todos los sectores y
tamarios en el mundo.

Basandonos en este contexto se ve necesario que las municipalidades estén
conformadas por profesionales altamente calificados, con capacidad de resolver problemas,
con empatia hacia sus comparieros y con responsabilidad. EI Decreto Legislativo N°1023
(2008), tiene como finalidad la gestion de las personas al servicio del Estado, busca un
servicio civil meritocratico, flexible y con altos niveles de eficiencia que sirva mejor a todos
los peruanos. EI objetivo de la ley en mencidn es que todas las instituciones publicas del
Peru logren mejores resultados de acuerdo con los indicadores de evaluacion de eficacia y
eficiencia, asi como también, que los servicios prestados a la poblacion sean de calidad. Por
otra parte, indica que se busca promover el desarrollo de los profesionales que representan
las instituciones (Ley N° 30057, 2013).

Rivas (2015) indica que todas las instituciones publicas descuidan el factor de
desenvolvimiento funcional de cada personal, esto trae como consecuencias que los
personales incumplan con sus funciones o en todo caso cumplen las funciones pero de

manera inadecuada, generando un clima hostil con los personales que si cumplen sus
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funciones de manera adecuada y esto afecta directamente el desempefio laboral y bajos
resultados institucionales.

Tener un buen clima organizacional en las instituciones garantiza que los personales
cumplan sus funciones de manera éptima y el desempefio laboral de cada personal sea mejor
y esto con el tiempo genera buenos resultados al nivel institucional, teniendo el enfoque de
los niveles de eficacia, eficiencia y efectividad organizacional.

Los gobiernos nacionales, regionales, locales y todas las instituciones publicas del
estado, vienen desarrollando sus funciones con normalidad, teniendo en cuenta que contratan
personales por afinidad, los mismos que incumplen las funciones de acuerdo con los
instrumentos de gestion, esto se da por falta de experiencia. Hasta la fecha las instituciones
no vienen tomando en cuenta la motivacion intrinseca y extrinseca de los personales, esto
origina un pensamiento de no valoracion del esfuerzo propio por la institucién y mas aun
cuando son sometidos a un sistema mecanico dentro de la gestion publica. Todo este
sentimiento frustrado del personal, genera un clima hostil, la no compenetracién laboral,
diferentes visiones que al final genera caos por falta de la comunicacion, todos estos factores
conllevan al incumplimiento de las metas trazadas por cada gobierno, es decir, el clima
laborar tiene relacion directa con el desempefio organizacional (Rivas , 2015, pag., 21).

La administracion pablica ha dado mucho de qué hablar en todos estos afios, ademas
se ve que ha sufrido distintos cambios a los cuales la Municipalidad Provincial de Tocache
ha estado adaptandose. Con cada alcalde el manejo es distinto, produciéndose, ademas, una
alta rotacion de los colaboradores, lo cual explicaria el descontento de la poblacién por el
servicio al usuario, tal como se ha podido apreciar por ejemplo en las redes sociales
(Facebook) el cual sefiala un servicio deficiente y lento. Las municipalidades tienen un papel
muy importante, representan y realizan trabajos en beneficio de la poblacion, es cuestionado

el manejo que tienen, pero no es imposible mejorar esa perspectiva que tiene la poblacion
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hacia las municipalidades, por ello se debe contar con colaboradores integros que ayuden al
mejoramiento, pero sobre todo que trabajen para beneficio de la poblacion, por tanto, es
necesario estudiar la situacion en el Municipalidad Provincial de Tocache y analizar el
impacto del clima laboral y su relacién con en el desempefio de los trabajadores..

Como sabemos el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Tocache debe estar enfocado a cumplir objetivos y al bien comun, pero esto
dependera de la direccion que tengan y las habilidades de cada uno. Es por eso que para
poder manejar se debe analizar puntos importantes, por el cual la investigacion tiene como
problema principal: ¢Determinar de qué manera se relaciona del clima organizacional y el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache?, los
problemas secundarios o especificos son: ¢Determinar de qué manera se relaciona el clima
organizacional y la productividad de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Tocache? y ¢Determinar de qué manera se relaciona el clima organizacional y la eficiencia
laboral de los servidores de la Municipalidad de Tocache?, estas interrogantes se plantearon
para conocer la relacion entre las variables del clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache con el fin de obtener
informacion confiable y valiosa, para asi poder conocer puntos altos y bajos, asimismo
verificar si se esta cumpliendo con los objetivos y metas trazadas, con la finalidad de mejorar
los servicios que brindan y la condicion laboral.

La Justificacion del presente trabajo es investigar la relacion que existe entre las
variables del clima organizacional y el desempefio laboral de la municipalidad provincial,
este estudio es crucial para mejorar la calidad de vida laboral de los empleados, optimizar la
prestacion de servicios y fortalecer la eficiencia y efectividad de la administracion publica
local. En términos de Justificacion Préactica, esta investigacion tiene el fin de conocer la

relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de
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la Municipalidad Provincial de Tocache, para poder tomar medidas y acciones de mejora
para las variables en estudio. Para ello se plante6 como objetivo: Determinar la relacion del
clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Tocache, y como objetivos especificos se tiene a los siguientes: Determinar la relacion
del clima organizacional y productividad de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Tocache y Determinar la relacion mejora del clima organizacional y eficiencia laboral los
servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache.

La hip6tesis general del estudio menciona que: El clima organizacional se relaciona
significativamente en el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad Provincial
de Tocache. Y las hipotesis especificas son las siguientes: EI Clima organizacional se
relaciona con el rendimiento de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache y
El clima organizacional se relaciona con la productividad de los servidores de la

Municipalidad Provincial de Tocache.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1.  Antecedentes de la investigacion

1.1.1. Antecedentes Internacional

(Lépez, 2021) en su estudio titulado “Clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil”, el
objetivo general fue determinar el clima organizacional y la relacion del personal
administrativo con el desempefio laboral en la Universidad Politécnica Salesiana de
Guayaquil — 2021, el disefio de investigacion fue correlacional, se utilizd como instrumento
de recoleccion de datos la encuesta la cual constaba de 30 items, la muestra fue de 51
colaboradores activos laboralmente. Los resultados muestran una relacion positiva moderada
que mediante la prueba de Rho Spearman de 0.581 y una significancia de 0,000 aceptandose
de esta manera la hipotesis alterna la cual establece la relacion entre ambas variables, esto
significa que al tener una relacion directa, al incrementarse la variable dependiente, por
reaccion la variable independiente tiende a incrementarse. La conclusion de la investigacion
es que el clima laboral dentro de la organizacion es importante para la mejora del desempefio
laboral, ante ello, dio la propuesta de un plan de mejora con la finalidad que el clima laboral

de la organizacion se mantenga en un nivel alto, garantizando asi un buen desempefio laboral.



1.1.2. Nacional

(Palti, 2002) segun su estudio titulado “Clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de Provias descentralizado, Lima — 2021 para optar el titulo
profesional de Licenciado en administracion, el cual tuvo como objetivo determinar la
relacion entre clima organizacion y el desempefio laboral en los colaboradores de Provias,
el presente estudio se realiz6 mediante el método de analisis transversal, descriptivo
correlacion y de disefio no experimental, utilizando dos cuestionarios como herramientas de
recoleccion de datos, a una muestra de 50 colaboradores. En sus resultados utilizando la
prueba de Correlacion de Pearson arrojé un valor = 0.754 y un nivel de significancia igual a
0.000 por lo que se acepto la hipotesis alternativa que establece que existe una relacion entre
las dos variables estudiadas lo que demuestra que un buen Clima organizacional mejora el

desempefio laborar de los colaboradores.

(Mellado, 2022) en su estudio de investigacion: Clima laboral y desempefio laboral
del personal administrativo en una institucion educativa superior tecnico publico de
Chaclacayo” presentado para obtener el grado de maestro en gestion publica, el estudio tiene
como objetivo principal: determinar si existe una relacion significativa entre el nivel del
clima laboral en una institucion educativa superior técnico publico de Chaclacayo vy el
desempefio laboral de sus trabajadores administrativos, el disefio de investigacion es no
experimental y tiene un enfoque cuantitativo de corte transversal, se tiene como instrumento
a la encuestade 32 items dirigidos para los trabajadores de la institucion. Como resultado, la
prueba de Rho Spearman dio un resultado de -0.101 con un coeficiente de relacion de 0.035,
mayor al nivel de significancia del 5%, por lo que se aceptd la hipétesis nula, como
conclusion se afirma que el clima laboral no es un factor vital o de importancia para que los

colaborades tengan un mejor nivel de desempefio.



1.1.3. Local

(Contreras , 2021) en su investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Leoncio prado 20217, para la
obtencion del titulo de Licenciada en Administracion de empresas, el estudio tuvo planteo
como objetivo: determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad, el tipo de investigacion es aplicada, el disefio
de investigacion fue el disefio transversal no experimental de enfoque cuantitativo y nivel
descriptivo asociado, la muestra de estudio fueron dos grupos las cuales un grupo fue de 104
colaboradores y el segundo grupo un total de 165 colaboradores a los cuales se les aplico
dos encuestas de escala Likert que permitieron hacer la recoleccion de datos. Se obtuvo como
resultado de acuerdo a la prueba de Rho Spearman el cual arrojé un valor de -0.093 y una
significancia mayor al alfa es por ello que se concluye que existe una correlacion muy baja
negativa lo cual indica que no existe relacion entre las variables de estudio, menciona que
existe condiciones no adecuadas sin embargo los trabajadores desempefian correctamente

sus labores.

(Montejo , 2021) en su tesis titulada “El clima organizacional y el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Luyando — 2021” para obtener ¢l titulo profesional de
Licenciada en Administracién, tuvo como objetivo determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando, la metodologia utilizada fue de nivel descriptivo correlacional, un disefio no
experimental con modalidad transversal y un enfoque cuantitativo, la muestra de estudio
fueron dos grupos, el primer grupo estuvo conformado por 30 colaboradores, el segundo
grupo estuvo conformada por los jefes de cada oficina un total de 10 personas, a los cuales

se les aplico una encuesta para cada grupo. Los resultados de la investigacion determinada



por el coeficiente de correlacion de Pearson (-0.355) y P valor (0,314) por lo cual concluye

que c existe una correlacion negativa baja entre las variables de estudio.

1.2. Bases teoricas

1.2.1. Clima Organizacional

El termino de clima organizacional, fue empleado por Kart Lewin por los afios de
1970, dentro de su investigacion espacio vital, en donde definio este término como el hecho
que determina la conducta de las personas, asimismo indica que las personas tienen un
comportamiento de acuerdo con el entorno, es decir que las personas tienen una conducta de
acuerdo con el entorno que vive. La definicion de situacion global se refiere al individuo y
al entorno del ambiente psicologico (comportamiento). En este caso el ambiente es percibido
por el individuo de tal manera que pueda interpretarle, es decir, que la conducta humana es
una relacion e interaccion que existe entre la persona y el ambiente. Por otra parte, el clima
organizacional es parte de la calidad de vida laboral de las personas y diversos estudios
afirmar que el clima laboral tiene una gran influencia en la productividad y su mejora del

talento humano (Ramos,2012).

Para Chuquitucto (2014) el clima organizacional abarca el entorno laboral donde los
empleados desempefian sus funciones diarias, incluyendo las relaciones con superiores,
colegas, proveedores y clientes. Esta idea examina la actuacion, las actitudes y los
comportamientos utilizando ideas de la antropologia cultural, la psicologia y la sociologia
para comprender como las personas ven el mundo y se comportan tanto individualmente
como en grupo. Ademas, analiza como el entorno externo influye en los recursos humanos,
misiones y estrategias de la organizacion. Un ambiente positivo puede aumentar la
satisfaccion y productividad laboral, mientras que uno negativo puede resultar en

desmotivacion y bajo rendimiento (Ivancevich, 2006).



Por otro lado, Gan y Jaume (2012) nos indica que el clima organizacional es un factor
esencial en la vida de una empresa, influenciado por multiples elementos. Estos incluyen las
normas internas, las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo, las actitudes del personal,
los estilos de liderazgo, las politicas salariales y la satisfaccién de los empleados con sus
tareas. La interaccion de estos factores determina el ambiente y la efectividad en el entorno

laboral.

Para Chiavenato (2011), esta variable se puede definir como:
“La caracteristica del entorno organizativo que afecta al
comportamiento de los miembros de una organizacion y que
éstos sienten o experimentan. Ademas, existe una fuerte
correlacion entre el nivel de motivacion de los miembros y el

entorno interno de la empresa”

Aguirre y Martinez (2012) un clima organizacional positivo es esencial para el
rendimiento y la rentabilidad de una organizacion. Cuando los empleados estan motivados,
tienden a identificarse con los valores de la empresa, lo que facilita el logro de los objetivos
establecidos. Un ambiente de trabajo favorable fomenta la cooperacion, mejora la
comunicacion y eleva la moral, lo que se traduce en mayor productividad y eficiencia. Por
el contrario, un clima organizacional negativo puede conducir a la desmotivacion, la baja

productividad y un alto indice de rotacion de personal

Para muchos autores el clima organizacional va de la mano con la motivacion, ya que
es necesario que los colaboradores estén motivados para que se desempefien de una mejor
manera, ademas se dice que necesitan un ambiente agradable y buena comunicacién que hara
que se lleven bien entre todos, para asi poder lograr objetivosEs asi como Chiavenato (2007,

pag. 59) afirma que:



“Las cualidades motivacionales del entorno organizativo, o los
elementos de la organizacion que fomentan o provocan diversas
formas de motivacion en sus miembros, se denominan
explicitamente clima organizacional ” (Chiavenato, 2007, pag.

59).

Todas las empresas buscan una mejora constante con respecto a los procesos
productivos, las cuales se ven afectadas al no contar con un buen clima organizacional,
basandonos en esto podemos decir que el clima organizacional cumple un papel muy
importante en toda organizacion, la cual debe ser atendida si esta no es percibida de forma

positiva en la empresa u organizacion.

1.2.1.1. Tipos de clima organizacional. Barroso (2004); menciona que
existen diferentes tipos de climas en las organizaciones lo cual muestra de la siguiente

manera.

a. Clima tipo Autoritario - Explotador: En la empresa, la direccidn centraliza las
decisiones y las comunica de manera unidireccional, generando un entorno de trabajo basado
en el miedo, las amenazas y castigos, con pocas recompensas. La satisfaccion de los
empleados se limita a necesidades béasicas de seguridad, y la comunicacién se reduce a
ordenes e instrucciones especificas. Este clima organizacional autoritario impide la
participacion y el desarrollo de los empleados, creando un ambiente rigido y controlado que

no favorece el crecimiento personal ni profesional.

b. Climatipo Autoritario — Paternalista: En este tipo de organizacion, la direccion

mantiene una relacion que podria describirse como paternalista con sus empleados, similar



a la dindmica entre un lider autoritario y sus subordinados. En este entorno, las decisiones
cruciales se toman principalmente en los niveles superiores de la jerarquia, aunque algunas
decisiones menores pueden delegarse en niveles inferiores. A pesar de la aparente estructura
y estabilidad que se percibe en este tipo de ambiente, la realidad es que la direccién se enfoca
en satisfacer las necesidades sociales de los empleados de manera limitada. Este enfoque
puede dar una impresion de un entorno ordenado y estructurado, pero en esencia, puede
limitar la participacién activa y el empoderamiento real de los empleados en el proceso

decisional

c. Clima tipo Participativo - Consultivo: En este modelo organizacional, las
decisiones clave se toman en los niveles superiores, mientras que los empleados de niveles
inferiores tienen autonomia para manejar cuestiones especificas de su trabajo. La
comunicacion es principalmente descendente, y se utilizan recompensas y sanciones para
motivar a los empleados. Este enfoque busca equilibrar un control centralizado con un
reconocimiento de las contribuciones individuales, promoviendo un entorno de trabajo

estructurado pero valorativo.

d. Clima tipo Participativo — Grupal: En este modelo organizacional, las
decisiones se distribuyen a lo largo de todos los niveles y estan bien integradas en cada
segmento de la empresa. La direccion confia plenamente en sus empleados, fomentando
relaciones colaborativas. La comunicacion es multidireccional, incluyendo interacciones
tanto ascendentes y descendentes como laterales. Los empleados se sienten motivados por
su participacion en el establecimiento de objetivos y disfrutan de relaciones de confianza y
amistad con sus superiores. Es importante poder ubicar en donde se encuentra cada
organizacién, ya que muchasveces no existe un clima adecuado y esto genera molestia en
los colaboradores, con estos tipos de climas podemos identificar al cual pertenecemos y

generar estrategiaso planes para mejorar €so.



1.2.2. Dimensiones del Clima Organizacional

Brower y Taylor (2000, citado en Medina 2018) los siguientes cinco factores
resultaron ser componentes importantes del clima de una organizacion: toma de decisiones,
recursos humanos, comunicacion, motivacion y apertura al cambio tecnoldgico. Los
elementos de «Motivacion-reconocimiento», «Comunicacién-relaciones», «Toma de
decisiones-confort» e «ldentidad», que afiaden Litwin y Stinger (2018), profundizan en

nuestra comprension del clima organizacional y de como afecta a los trabajadores.

a. Motivacion — reconocimiento: Esta dimension evalia como los empleados
perciben la justicia de las recompensas recibidas por su desempefio. Se centra en la
preferencia de la organizacion por usar premios en lugar de castigos para reconocer y motivar
el buen trabajo, segun Litwin y Stinger (1978), citados en Medina (2018). La motivacion
hace inca piea las condiciones en los que los colaboradores llevan a cabo sus labores ya sea
trabajar mas o menos, también tienen que ver con los incentivos o reconocimiento que
puedan tener dentro de la organizacion.

El proceso de motivacion se basa en tres elementos principales:

- Deseo Interno: Una necesidad o deseo interno que impulsa al individuo.

- Incentivo Externo: Un objetivo o recompensa externa que se percibe como medio

para satisfacer ese deseo.

- Estrategia de Accion: La seleccion de un método para alcanzar el incentivo,

basada en la evaluacion de diferentes opciones disponibles.

La motivacion de un individuo esta influenciada tanto por los valores y expectativas
que recibe de su grupo de referencia, como por las recompensas y condiciones presentes en

su entorno laboral. La combinacion de estas influencias internas y externas determina como



el individuo se siente motivado en su trabajo (Browers y Taylor, 1997 citado en Medina,

2018).

Entonces podemos decir que la motivacion viene directamente de la organizacion,
ellos son responsables de que sus trabajadores estén motivados, ya sea con el reconocimiento
por un trabajo bien hecho o aumentos econdémicos. Otra manera de motivar a los
colaboradores son los accensos, todos esto hara que un colaborador estemotivado y siga

cumpliendo sus labores de manera correcta lo cual sera beneficiosopara la organizacion.

b. Comunicacion — Relaciones: Esta dimension examina como las redes de

comunicacion en la organizacion permiten a los empleados expresar sus quejas y recibir
respuestas de la direccion. La efectividad del desempefio organizacional depende de la
calidad de los canales de comunicacion y de la fluidez de la informacidn a través de toda la
estructura jerarquica. EI comportamiento de los empleados afecta directamente la eficacia
de las funciones administrativas. Segun Browers y Taylor (1997), citado en Medina (2018),
las percepciones sobre un ambiente de trabajo positivo y las relaciones entre colegas y
supervisores influyen en el desarrollo administrativo y la satisfaccion laboral (Litwin y
Stinger, 1978 citado en Medina, 2018).La calidad de las relaciones laborales depende en
gran medida de una buena comunicacion entre los colaboradores, ya sea dentro de un mismo
equipo o entre diferentes areas de la empresa. La falta de comunicacion puede llevar a
relaciones tensas y a un ambiente de trabajo incomodo, lo que afecta negativamente el
desempefio de los empleados. Por ello, es fundamental que en toda organizacién exista una
comunicacion efectiva y respetuosa, desde los niveles jerarquicos mas altos hasta los méas

bajos.

c. Toma de decisiones — Confort: Este aspecto examina como se evalla y utiliza

la informacion en la toma de decisiones dentro de la organizacion, asi como el papel de los
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empleados en este proceso. Aungue una organizacion puede tener una planificacion efectiva
y procedimientos bien establecidos, puede enfrentar problemas si carece de un liderazgo
adecuado. La falta de liderazgo puede llevar a descoordinacién o a la exclusion del personal
en las decisiones, lo cual puede poner en peligro su éxito. Por lo tanto, es esencial un
liderazgo que incluya al personal en la toma de decisiones, ya que su participacion puede
mejorar la calidad de las decisiones y fomentar un mayor compromiso con los objetivos
organizacionales (Browers y Taylor, 1997 citado en Medina, 2018). Con respecto a la
dimension confort Moos, Insel, y Humphrey (2001, citado en Medina 2018) “la definen
como la medida en que el entorno fisico contribuye alentorno de trabajo agradable”. Las
buenas decisiones dentro de una organizacion deben ser ensu totalidad acertadas,y deben estar
orientadas en beneficio de los de los colaboradores, ademas se debe escuchar sus opiniones
para que asi ellos se sientan valorados y participen en la tomade decisiones, también se debe

evaluar la comodidad que puedan tener en su centro de trabajo y el confort del trabajador.

d. ldentidad: El sentimiento de pertenencia en una organizacion refleja como los
empleados se ven a si mismos como elementos valiosos dentro del grupo de trabajo. Este
sentimiento implica que los empleados se consideran importantes para el éxito del equipo y
que sus objetivos personales estan alineados con los de la organizacion, es decir, sentirse
parte integral de la empresa no solo aumenta la motivacion y satisfaccion laboral, sino que
también fomenta una mayor colaboracion y compromiso hacia las metas organizacionales

(Litwin & Stinger, 1978 citado en Medina, 2018).

1.2.2.1. Indicadores del clima organizacional

a. Retribucion. Pérez y Merino (2012) dicen que la retribucion es un término que
permite nombrar alpago o un estimulo que una persona recibe por una determinada tarea o
accion, y también se puede tomar como una motivacion al momento de tener un buen

desempefio.
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b. Reconocimiento. RAE (2019) accion y efecto de reconocer o reconocerse,

luego de realizar un buentrabajo o una tarea asignada.

c. Cooperacion. (Rivas, 2015) Esta estrategia busca estructurar la intersubjetividad
mediante una interaccion efectiva entre los miembros de un grupo. Al mejorar la
comunicacion y la comprension mutua, se facilita la cooperacién y el desarrollo conjunto.
La intersubjetividad, que implica compartir y entender las perspectivas de los demas, es
crucial para un funcionamiento arménico del grupo. Al promover una comprension clara de
las metas comunes y roles individuales, se logra una colaboracion més efectiva y un mayor

rendimiento grupal.

d. Comunicacion interpersonal. (Rivas, 2015) comunicar es compartir aspectos
personales con otros, combinando elementos racionales y emocionales. Surge de la
necesidad de conexion y el intercambio de ideas, que obtienen significado a partir de
experiencias comunes, este proceso facilita el entendimiento mutuo y fortalece las
relaciones, involucrando tanto la transmision de informacion como el intercambio de

sentimientos.

e. Participacion en toma de decisiones. (Rivas, 2015) el proceso de toma de
decisiones implica identificar y seleccionar una alternativa para resolver un problema.
Comienza con la identificacion del problema y la recopilacién de informacion, posterior a
ello, se evaluan varias alternativas en términos de sus ventajas y desventajas antes de elegir

la opcién mas adecuada para solucionar el problema.

f. Salario. Para muchas personas, el salario no solo afecta su nivel de vida, sino
que también esta vinculado a su estatus y reconocimiento, tanto dentro como fuera del
trabajo. La forma en que se percibe la remuneracién puede reflejar el valor personal y
profesional, y afecta las expectativas de éxito y bienestar. Por lo tanto, la compensacion

econdmica es vista no solo como una recompensa por el trabajo, sino también como un
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indicador de logro y posicion en la sociedad, es decir, la percepcion de un salario justo es

clave para la satisfaccion laboral y el sentido de éxito personal. (Rivas, 2015)

g. ldentificacion. El sentimiento de identificacion en una organizacion implica
sentirse como un miembro valioso dentro del equipo. Este sentido se basa en la alineacion
entre los objetivos personales y los de la empresa, lo que incrementa el compromiso y la

motivacion de los empleados (Alarcon, 2016).

1.2.2.2. Clima organizacional en la gestion publica

Para (Pefia, 2017) la cultura organizacional es el aprendizaje diario de los
funcionarios dentro de la entidad, como interacttan entre ellos, que espera la entidad de ellos
y como pueden crecer con ésta por medio de un lider que los oriente. La cultura
organizacional es el conjunto de valores y practicas que guian la implementacion de la

mision, vision y objetivos de una entidad.

El clima organizacional es un factor clave para el buen funcionamiento del Estado y
para la satisfaccion de la ciudadania. Las entidades publicas deben implementar estrategias
para mejorar el clima organizacional, como la creacion de una cultura de confianza, la mejora
de la comunicacion interna, el fomento del trabajo en equipo y la promocion del liderazgo

positivo. Agudelo, (2017 citado en Quifionez & Rivera, 2018)

Las organizaciones del sector publico al igual que las del privado, tienen la necesidad
de cumplir con sus objetivos, lo que permite ofrecer servicios de calidad. Por tal motivo,
conocer los elementos que conllevan a un buen clima organizacional resulta de interés

general para la administracion publica.
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1.2.3. Desempefio Laboral

Al hablar de desempefio laboral nos referidos a un tema muy importante dentro de
las organizaciones que influye en el rendimiento y el cumplimiento de funciones delos
colaboradores. Los cuales son aspectos esenciales para el cumplimiento de objetivos y
metas, que dependera del talento humano que tiene cada organizacion. Franklin y Krieger
(2012, p.93). definen al desempeno “como el comportamiento de los empleados que realizan
sus tareas y contribuyen a los objetivos organizacionales. Incluye tanto las acciones que
llevan a cabo como la percepcion de estas acciones por parte de sus compafieros y
supervisores. La forma en que estas actividades impactan el logro de las metas y se alinean

con los objetivos de la empresa es clave para evaluar su contribucion general”.

Por otro lado, Chiavenato (2011) nos dice que el desempefio laboral refleja las
acciones y comportamientos de los empleados que contribuyen a los objetivos
organizacionales. Se mide sistematicamente para evaluar la efectividad y el potencial de cada
individuo, identificando fortalezas y areas de mejora, un desempefio éptimo se considera una
ventaja para la organizacion. Por otro lado, la evaluacion de desempefio es una herramienta
clave que califica el rendimiento de los empleados, destacando sus habilidades vy
capacidades, este proceso ayuda a reconocer el buen trabajo y a planificar el desarrollo

profesional, asegurando que cada empleado aporte valor a la empresa.

Benavides (2002) define que el desempefio laboral estd relacionado con las
competencias del trabajador, que son los comportamientos y habilidades necesarias para
cumplir eficazmente con las responsabilidades del empleo, mejorar estas competencias suele
Ilevar a un mejor desempefio. Las competencias se dividen en tres tipos fundamentales segln
los estudios organizacionales: competencias genéricas, competencias laborales y

competencias basicas. Las competencias genéricas son habilidades transferibles como la
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comunicacion y el trabajo en equipo, las competencias laborales son especificas de un campo
o0 industria, mientras que las competencias basicas incluyen habilidades esenciales como la

resolucion de problemas.

1.2.3.1. Desempefio laboral en la gestion publica

El desempefio de las entidades publicas es crucial para el desarrollo social y
econdmico de una nacién, el rendimiento del personal administrativo en estas instituciones
es fundamental para alcanzar las metas del Estado y garantizar la eficacia en la gestion
publica, es decir, un buen desempefio en el personal administrativo contribuye directamente
al éxito de las politicas y programas gubernamentales, favoreciendo el progreso del pais.

Bonnefoy y Armijo (2005), exponen que la evaluacion del desempefio de la gestion
publica es el centro de las preocupaciones de los tomadores de decisiones de las instituciones
gubernamentales, a nivel de gestion nacional, regional y local, por lo cual presentan de
manera didactica tanto los aspectos conceptuales como metodoldgicos involucrados en el
disefio y formulacion de indicadores de desempefio en el &mbito publico. Su construccion
permite que los organismos gubernamentales mediante estrategias prioricen los recursos y
la atencién al mejoramiento de la gestion sobre aquellos productos claves para el
cumplimiento de la mision de la institucion.

Es necesario comprender que los niveles de satisfaccion del personal de la
administracion publica representan la garantia de cumplir con las exigencias de su trabajo.
Donde hay objetivos existe la necesidad de orientar recursos, bienes y servicios en cuantia,

tiempo y espacios determinados (He et al. 2017 citado por Tuesta et al, 2021)

1.2.4. Dimensiones del desempefio laboral.
Del Valle (2018) nos muestra que las siguientes dimensiones son las mas importantes

con respecto al desempefio laboral:
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a.  Rendimiento. La relacién entre los objetivos alcanzados y el tiempo invertido se
basa en las horas trabajadas de manera efectivo, los recursos humanos, quienes ejecutan
las tareas, son la variable mas importante. Por otra parte, evaluar como el tiempo y el
desempefio del personal ayuda a medir la eficiencia y efectividad en la ejecucién de

funciones con respecto al rendimiento. (WorkMeter, 2020)

b.  Compromiso. Newstrom (2011), el compromiso con la organizacion, o lealtad
del empleado, se refiere al grado en que un trabajador se siente identificado con la
empresa y estad motivado para seguir contribuyendo activamente a ella. Este compromiso
refleja tanto la conexion emocional del empleado con la organizacion como su intencion

de permanecer y participar en sus actividades a largo plazo.

c.  Trabajo en equipo. Es crucial reconocer que el desempefio de los trabajadores
puede mejorar significativamente cuando tienen contacto directo con los usuarios a
quienes sirven o cuando forman parte de un equipo donde se evalla la calidad de su
trabajo. La interaccidn continua y la satisfaccion de necesidades compartidas en un grupo
de trabajo establecen una estructura de colaboracion que da lugar a lo que se conoce como

un equipo de trabajo. (Valles,2019)

d. Productividad. Para D"Alessio, (2012) se define como la relacion entre la
cantidad de bienes o servicios producidos por un sistema y los recursos empleados para
lograrlos. En otras palabras, se trata de como se utiliza eficientemente el trabajo, el capital,

la tierra, los materiales, la energia y la informacion para generar productos y servicios.
1.2.4.1. Indicadores del desempefio laboral
a.  Nivel de productividad de los servidores. se refiere a como varia el rendimiento

en funcién de cambios en el trabajo, el capital, las técnicas empleadas y otros factores,

este nivel puede aumentar o disminuir segun las modificaciones en estos elementos,
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reflejando la eficiencia con la que los recursos se utilizan para lograr los resultados

esperados. (Quispe,2015)

b.  Cumplimiento de metas. Yumbato (2016) en las instituciones, el fin justifica los
medios, y el producto final en términos de consecucion de objetivos es un criterio
relevante para la evaluacion. Los resultados que se determinen deben estar bajo el control

del individuo o del equipo y deben contribuir al éxito de la empresa.

c.  Desenvolvimiento en el puesto. La relacion de eficacia y eficiencia al realizar

las tareas fundamentales delpuesto (Robbins y Judge, 2009).

d. Resultados. La RAE (2019) menciona que es el efecto y consecuencia de una

actividad, operacion o deliberacion,realizadas por individuos.

e.  Puntualidad. La RAE (2019) manifiesta que es el cuidado y tambien diligencia

en hacer las cosas a su debido tiempo concertidumbre para el fin que se destina.

f. Responsabilidad. Puede influir en el comportamiento de los individuos de
diversas maneras, ya sea limitando su iniciativa personal o restringiendo su capacidad
para tomar decisiones de manera autbnoma, este impacto depende de factores como la
supervision directa, la dependencia del superior y las restricciones impuestas a las

decisiones personales (Chiavenato, 2006)

g.  Trabajo grupal. Dubrin (2008) menciona que es un pequefio nimero de personas
cuyas habilidades se complementan entre si y que estan entregadas a un mismo propdsito,
serie de metas de rendimiento y orientacion de los cuales se hacen mutuamente

responsables.

h.  Trabajo bajo presion. la capacidad de desenvolverse bien en situaciones

dificiles, gestionar una gran carga de trabajo y mantener la productividad.
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I Eficiencia. Se refiere a gestionar los recursos de manera 6ptima para maximizar
su efectividad y eficiencia (Da Silva, 2010). Esto implica lograr los mejores resultados

posibles con la menor inversion de recursos (Coulter, 2010).

J. Eficacia. La eficacia se refiere al grado en que se logran los objetivos y
resultados establecidos, en otras palabras, es la medida del éxito en la realizacién de

actividades disefiadas para alcanzar las metas propuestas. (Da Silva, 2010).

1.3.  Definicion de términos béasicos

Compromiso: Es la obligacion que tiene el trabajador de cumplir con sus obligaciones
y responsabilidades. Se basa en la confianza y el respeto mutuo entre el trabajador y la

empresa (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos: El capital, 2008)
Comunicacion. Es el intercambio de conocimientos entre individuos que colaboran
para lograr un objetivo comun. (Newstrom, 2011)

Confort: Es el estado de satisfaccion con el ambiente que nos rodea, tanto fisico como
psicoldgico. Se basa en la interaccion de diversos factores como la temperatura, la
humedad, la iluminacidn, el ruido y la calidad del aire (Instituto Nacional de Seguridad

y Salud en el Trabajo, Espafia, 2023)

Conocimiento: Conjunto de saberes, habilidades y actitudes que permiten a los
empleados realizar su trabajo de forma eficiente y eficaz (Chiavenato, Administracion:

teoria, proceso y practica, 2011)
Cooperacion: es la accion conjunta de dos o0 mas personas 0 grupos para alcanzar un

objetivo comun dentro de la organizacion. Se basa en la confianza, la reciprocidad y
la comunicacion efectiva (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos: El

capital, 2008)
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Desenvolvimiento en el puesto: Es el proceso por el cual el trabajador aprende y se
adapta a las exigencias del puesto de trabajo. Se basa en la formacidn, la experiencia

y la autoevaluacion

Eficacia: La capacidad de una accién, proceso o persona para alcanzar el resultad
deseado. Se trata de una medida del grado en que se cumplen los objetivos o metas que

se habian establecido previamente. (Real Academia Espafiola, 2023)

Eficiencia laboral. Es el tiempo en el que se realiza una determina labor y el tiempo

que se emplea eficazmente. (Da Silva, 2008)

Motivacion. latendencia a actuar de una forma determinada, dirigida hacia un objetivo

y condicionada por la expectativa de éxito y el valor del incentivo. (Atkinson, 1964)

Participacion en toma de decisiones: Es un proceso que implica a los empleados en
la toma de decisiones que les afectan. Puede ser formal o informal, y puede variar en

cuanto al grado de participacion de los empleados. (Robbins & Judge, 2009)

Productividad laboral. la capacidad de un trabajador para producir mas bienes y

servicios en un periodo de tiempo determinado (Smith, 2005)

Reconocimiento: Es un concepto clave para la justicia social. Se refiere a la necesidad
de que las personas y los grupos sean valorados y respetados por quienes son. (Fraser,

2023)

Retribucion: Es la remuneracion total que recibe el trabajador en virtud de su relacién
laboral, comprendiendo el salario basico, las horas extras, las comisiones, las
gratificaciones, los beneficios sociales y otros pagos. (Organizacién Internacional del

Trabajo, 2023)



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1.  Hipdtesis General

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente en el desempefio laboral
de los servidores de la municipalidad Provincial de Tocache

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente en el desempefio

laboral de los servidores de la municipalidad Provincial de Tocache

2.2.  Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1:

Ha: El Clima organizacional se relaciona con la productividad de los servidores de
la Municipalidad Provincial de Tocache.

Ho: El Clima organizacional no se relaciona con la productividad de los servidores

de la Municipalidad Provincial de Tocache.

Hipotesis especifica 2:

Ha: El clima organizacional se relaciona con la eficiencia laboral de los servidores
de la Municipalidad Provincial de Tocache.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con la eficiencia laboral de los servidores

de la Municipalidad Provincial de Tocache.



2.3.

Tabla 1

Matriz de consistencia

Matriz de Consistencia

del clima organizacional y el
desempefio laboral de los
servidores de la
Municipalidad Provincial de
Tocache?

Especificos

¢ De qué manera se relaciona
el clima organizacional y la
productividad de los
servidores de la
Municipalidad Provincial de
Tocache?

¢ De qué manera se relaciona
el clima organizacional y la
eficiencia laboral de los
servidores de la
Municipalidad de Tocache?

organizacional y desempefio
laboral de los servidores de la
Municipalidad Provincial de
Tocache

Especificos

Determinar la relacion del clima
organizacional y productividad
de los servidores de la
Municipalidad Provincial de
Tocache

Determinar la relacion del clima
organizacional y eficiencia
laboral los servidores de la
Municipalidad Provincial de
Tocache

relaciona de manera negativa en el
desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad
Provincial de Tocache?

Especificos

¢el clima organizacional se
relaciona con el rendimiento de los
servidores de la Municipalidad
Provincial de Tocache

el clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral con
respecto a la productividad en los
servidores de la Municipalidad
Provincial de Tocache

Independiente:

Clima Organizacional

. . . Metodologia
Problema Objetivo Hipotesis Variables g
General General General
Tipo de la
;De qué manera se relaciona [Determinar la relacion del clima | El clima organizacional se Variable Investigacion:

Cuantitativo

Nivel de la In
Investigacion:
Descriptivo

VVariable Dependiente:

Desempefio Laboral

Disefio:
No experimental

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




2.4.  Operacionalizacion de Variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

lograr los objetivos de la organizacién

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Reactivos
El Clima Retribucion 1

Clima Organizacional es un componente de la Motivacion—

Organizacional calidad de la vida laboral, ademés tiene| reconocimiento |Reconocimiento 2

un impacto significativo en Ia

Variable productividad y el desarrollo del talento Cooperacion 3

sociada) humano de una organizacion. L
Ramos (2012) Comunlc_aCIon- Comunicacion con sus 4
Relaciones o
comparieros

Clima organizacional se refiere Cuestionario
especificamente a las caracteristicas o (Anexo 1) 5
motivacionales del entorno organizativo, Tomade Farticipacionentoma de
es decir, los elementos de ld  gecisiones- decisiones ;
organizacion que fomentan o provocan Confort
diversas formas de motivacion en sus Confort
miempros_, es decir, a los aspectos de la| Compromiso 7
organizacion que llevan a la
estimulacion 0 provocacion de Identidad I
diferentes tipos de motivacion en los Identificacion 8
integrantes.
Chiavenato (2007)
El desempefio es la acciébn o el Nivel de productividad 9

Desempefio comportamiento  exhibido por los de los servidores

Laboral empleados que es digno de mencidn para Cumplimiento de metas 10




(Variable de
supervision)

mediante una evaluacién metddica del
rendimiento de cada persona basada en
su contribucion al trabajo o su potencial
de crecimiento en el futuro. Chiavenato
(2011)

Desenvolvimiento en el

El desempefio se refiere a como se
comportan las personas mientras
realizan sus tareas relacionadas con el
trabajo; en otras palabras, es lo que
hacen y coémo ven los demas que
permiten lograr la consecucion de todos
los objetivos de la empresa.

Productividad

Laboral puesto
Resultados
Eficiencia
Eficacia

Eficiencia Laboral

Conocimiento

Responsabilidad

Cuestionario
(Anexo 1)
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11

12

13

14

15

16




CAPITULO I11: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipoy nivel de investigacion

El estudio se enmarcé en una investigacién cuantitativa, utilizando métodos
estadisticos para analizar los datos. Este enfoque permitié evaluar si el clima
organizacional tiene un impacto en el desempefio laboral de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Tocache

La investigacion fue de nivel relacional, ya que se centrd en la recoleccién de
datos que describan la situacién de la Municipalidad provincial de Tocache, en cuanto al

clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral.

3.2.  Disefio de la investigacion.

En esta investigacion se utilizé un disefio no experimental de corte transversal, en
el cual no se manipularon variables. Este disefio permitird observar los fendmenos en su
contexto natural, facilitando el analisis de los eventos tal como ocurren en su entorno

habitual.

Figura 1

Disefio de la investigacion

Clima Organizacional
(Variable 3}

Muestra
(=132}

Servidores
piblicos
MPT

Desempefio Laboral
(Variable Y)
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3.3.  Poblacion y muestra

La poblacién estuvo compuesta por los servidores publicos que se encuentran
laborando de manera presencial en la Municipalidad Provincial de Tocache, al momento
de recoger los datos ya que la investigacion se realizdé en Pandemia, clasificados en las
siguientes gerencias:

a) Gerencia de desarrollo econémico

b) Gerencia de recursos humanos

c) Gerencia de medio ambiente

d) Gerencia de desarrollo social

Haciendo un total de 200 servidores publicos, que se muestran en la siguiente
tabla.

Tabla 3

Numero de servidores publicos de la municipalidad provincial de Tocache del 2020

NUMERO DE
GERENCIAS SERVIDORES NOMBRADOS |[CONTRATADOS
PUBLICOS
Gerencia de
DesarrolloEconémico 27 2 25
Gerencia desarrollo
urbano e 60 5 55
infraestructura
Gerencia de Medio
Ambiente 50 4 46
Gerencia de
DesarrolloSocial 40 4 36
y Servicios ala ciudad
Gerencia de
Administracion y 23 5 17
Finanzas
Cantidad absoluta 200
Cantidad porcentual 50%

Nota: Elaboracion propia
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La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion objetivo del estudio,
seleccionado para la recoleccion de datos. Para esta investigacion se ha creido necesario
obtener una muestra representativa de servidores publicos, para lo cual se ha utilizado la

siguiente formula con sus pardmetros respectivos.

N.p.
n=1, 2 pqz
i(N-1D)+Z_ . pg

Leyenda:

N=Poblacion

n= Muestra

p= Probabilidad de éxito g= Probabilidad de fracaso
Z= Valor de distribucién de Gauss

I= Margen de error

n=(196)2+ (=0.05=1.96) (200) (0.50) (0.50)
(0.05)2(200 — 1) + (1.96)2(0.50) (0.50)

n = 132 servidores publicos

La muestra estara compuesta por 132 servidores publicos, entre personal
nombrado y contratado, distribuidos en las diferentes gerencias antes indicadas (tabla 1).
La seleccion de las unidades muestrales (servidor publico) se hara en forma aleatoria pero

dentro de cada gerencia.

3.4.  Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta se utiliz6 como instrumento para la recoleccion de los datos, la
encuesta fue personal con visita en centrode trabajo, es decir realizada en las instalaciones
de la Municipalidad Provincial de Tocache. Para poder medir nuestras variables en
estudio se utiliz6 como instrumento dos cuestionarios con escala de Likert, compuesta
por 16 items, que fueron aplicados de manera individual a los servidores de la
Municipalidad Provincialde Tocache. También se determinara la validez y confiabilidad

de dichos instrumentos, antes de su aplicacion.
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3.5.  Técnicas estadisticas para procesamiento de la informacion

3.5.1. Estadisticos descriptivos

Se emple0 la estadistica descriptiva, describe la manera de actuar de las variables
objeto de estudio. Entre los programas estadisticos se utilizd la aplicacion Microsoft
Office Excel para crear las tablas de frecuencias (tablas y figuras) entre la informacion.
También se realizd la asociacion entre las variables de la investigacion mediante el
software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), con la finalidad

de determinar a correlacion entre ambas variables.

3.5.2. Estadistica inferencial

Para verificar la hipotesis y de acuerdo con el disefio de investigacion establecido,
se utilizo la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para evaluar la consistencia del
instrumento. Ademas, se aplico la prueba de correlacion de Pearson para determinar el
grado de relacion entre las variables del estudio, previa realizacion de la prueba de
normalidad para verificar la distribucién de los datos
Validez de expertos

Mediante la evaluacion por expertos con experiencia y conocimiento de los
factores y dimensiones del estudio, se garantizd la validez del instrumento de
investigacion. Estos expertos evaluaron el instrumento para asegurar su adecuacion y
precision en la medicion de los conceptos investigados. En este sentido, se recopild la
opinion de tres profesores de la Escuela Profesional de Administracion, expertos en la
materia. El instrumento obtuvo una puntuacion media de 88.56, lo que indica que la
cohesion del instrumento e indicadores propuestos es adecuada y viable para este estudio

(Figura 2)



Figura 2

Instrumento de validacidn por juicio de expertos
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N Criterios de valoracién Puntaje de expertos
El E2 E3

1 Los items son claros y estan 90 95 90
apropiado al grupo de estudio

2 Los items ayudan a describir 90 90 85
conductas

3 Los items presentan consistencia 85 95 90
con el marco tebrico vigente

4 Los items tienen coherencia con la 90 85 90
composicion de indicadores y
dimensiones

5 La cantidad de items son 85 85 90
suficientes por cada indicador

6 La organizacion de los items tiene 90 90 85
una secuencia logica.

7 El instrumento es Util para el 85 85 90
estudio propuesto
Promedio parcial 87.85 89.28 88.57
Promedio total 88.56

Nota: Elaboracion propia

3.5.3. Analisis de Fiabilidad de datos

La fiabilidad se expresa mediante un nimero decimal positivo que oscila entre

0,00 y 1,00, desde una falta de fiabilidad hasta una fiabilidad perfecta (Castafieda et al.,

2010). Teniendo en cuenta este concepto, Barrios y Cosculluela (2013) concluyen que la

fiabilidad adecuada oscila entre 0,70 y 0,95; y sefialan que los valores muy cercanos a 1

pueden implicar items redundantes que no proporcionan informacion relevante sobre los

atributos que se intenta medir.

Tabla 4

Andlisis de Fiabilidad del instrumento Alfa de Cronbach

Nota: Resultado estadisticos del SPSS v25.5

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

16
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En la tabla 4 se aprecia el valor del alfa de Cronbach de 0.906, y esto se considera
que el valor obtenido por el Alfa de Cronbach seguln el criterio de Hernandez et al (2014),

es altamente confiable.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1.  Procesamiento de datos
4.1.1. Clima organizacional

Para analizar las dimensiones de la percepcion del clima laboral, se organizaron los
datos en cinco escalas de valoracion: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni en
desacuerdo ni de acuerdo (3), De acuerdo (4), y Muy de acuerdo (5). Las tablas de frecuencia
generadas permitieron evaluar y comparar los resultados en estos niveles, identificando
diferencias en las percepciones del clima laboral entre los servidores de la Municipalidad

Provincial de Tocache.

a. Dimension Motivacion- reconocimiento
Indicador Retribucion

En la tabla N 5. Se puede apreciar que el 41.6% de los encuestados esta de acuerdo
con gue con su remuneracion percibida y asimismo se observa que una la mayoria de los
encuestados 50% cree que su salario deberia de mejorar de acuerdo a su conocimiento o

experiencia y labor en su puesto.

Tabla s

Estoy contento con la remuneracion que recibo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 13 9,8 9,8 9,8
En desacuerdo 15 11,4 11,4 21,2
Ni de acuerdo ni desacuerdo 49 37,1 37,1 58,3
De acuerdo 39 29,5 29,5 87,9
Totalmente de acuerdo 16 12,1 12,1 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
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Indicador Reconocimiento

En la tabla N 6 se aprecia que el 36,3% de los encuestados manifiestan que existe
valoracion y reconocimiento por sus logros de parte de la de la municipalidad provincial de
Tocache sin embargo el porcentaje restante manifiesta que los recursos son limitados para

los reconocimientos es por ello que no se suele reconocer muchas veces sus logros.

Tabla 6

Se valora y reconoce mis logros

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 16 12,1 12,1 12,1
En desacuerdo 33 25,0 25,0 37,1
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 26,5 26,5 63,6
De acuerdo 32 24,2 24,2 87,9
Totalmente de acuerdo 16 12,1 12,1 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

b. Comunicacién- Relaciones

En la tabla N 7 se puede aprecia que el 38.7% de los encuestados manifiestan que,
si existe un ambiente de cooperacion en su area de trabajo debido a que existe respeto y
confianza entre compafieros, pero si embargo hay un importante porcentaje de 37.9% que
menciona que solo existe cooperacion siempre y cuando la otra persona o grupos de personas

se beneficien de algo de la otra persona.
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Indicador Cooperacion

Tabla 7

En mi &rea existe un ambiente de cooperacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 18 13,6 13,6 13,6
En desacuerdo 13 9,8 9,8 23,5
Ni de acuerdo ni desacuerdo 50 37,9 37,9 61,4
De acuerdo 41 31,1 31,1 92,4
Totalmente de acuerdo 10 7,6 7,6 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Indicador Comunicacion con los comparieros

En la tabla N 8 se observa que el 46.2% de los encuestados esta en desacuerdo con
la afirmacién ya que manifiestan que la comunicacion es deficiente entre los miembros de
su area de trabajo debido a diversos factores en las cuales mencionaron que existe falta de

un lider efectivo, no existe confianza entre ellos y la sobre carga de trabajos.

Tabla 8

En mi area de trabajo existe una buena comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente en desacuerdo 14 10,6 10,6 10,6
En desacuerdo 47 35,6 35,6 46,2
Ni de acuerdo ni desacuerdo 28 21,2 21,2 67,4
De acuerdo 32 24,2 24,2 91,7
Totalmente de acuerdo 11 8,3 8,3 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
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c. Dimensiéon Toma de decisiones- Confort

Indicador Participacion en la toma de decisiones

En la tabla N 9 se observa que el 42.5% de los encuestados esta en desacuerdo con
esta afirmacion debido a que creen que no hay transparencia sobre la toma de decisiones y

la falta de confianza hacia sus lideres.

Tabla 9

Mi opinidn es tomada en cuenta para la toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido totalmente en desacuerdo 15 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 41 31,1 31,1 42,4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 27 20,5 20,5 62,9
De acuerdo 44 33,3 33,3 96,2
Totalmente de acuerdo 5 3,8 3,8 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Confort

En la tabla N 10. Se aprecia que el 53.8% de los encuestados esta de acuerdo con
esta afirmacion debido a que sienten tener el conocimiento para poder realizarlas con
autonomia sobre las decisiones de las mismas es por ello que se sienten satisfechos con el

trabajo que realizan.

Tabla 10

Me siento satisfecho con el trabajo que realizo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido  En desacuerdo 26 19,7 19,7 19,7
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 26,5 26,5 46,2
De acuerdo 63 47,7 47,7 93,9
Totalmente de acuerdo 8 6,1 6,1 100,0
Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.



d. Dimensién ldentidad

Indicador Compromiso
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En la tabla N 11. Se puede aprecia que el 53.7% de los encuestados esta en

desacuerdo con esta afirmacion, debido a que disfrutan de su trabajo y siente que pueden

hacer cosas nuevas y desafiantes en sus labores cotidianas, asimismo porque tiene un

equilibrio entres su vida personal y laboral.

Tabla 11

Me entusiasma venir a mi trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido totalmente en desacuerdo 3 2,3 2,3 2,3
En desacuerdo 16 12,1 12,1 14,4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 42 31,8 31,8 46,2
De acuerdo 65 49,2 49,2 95,5
Totalmente de acuerdo 6 4,5 4,5 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Indicador ldentificacion

En la tabla N 12. Se observa que el 69% de los encuestados esta en de acuerdo con

esta afirmacion debido a que se sienten parte de la entidad por la cual trabajan y los valores

que la entidad tiene para con la comunidad lo cual genera un sentimiento de orgullo.

Tabla 12

Me identifico con los valores de la Municipalidad Provincial de Tocache

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido  En desacuerdo 17 12,9 12,9 12,9
Ni de acuerdo ni desacuerdo 24 18,2 18,2 31,1
De acuerdo 81 61,4 61,4 92,4
Totalmente de acuerdo 10 7,6 7,6 100,0
Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.



4.1.2. Desempefio Laboral

a. Dimensién Productividad Laboral — Rendimiento

Indicador Nivel de productividad
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En latabla N 13. Se puede observar que el 57.5% de los encuestados esté de acuerdo

con esta afirmacion, mencionan que el area en que trabajan cumple con los objetivos

establecidos debido a que pueden llegar a tener recompensas por sus labores.

Tabla 13

Mi area cumple con los objetivos establecidos por la Municipalidad Provincial de Tocache

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 7 5,3 5,3 5,3
En desacuerdo 32 24,2 24,2 29,5
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 12,9 12,9 42,4
De acuerdo 63 47,7 47,7 90,2
Totalmente de acuerdo 13 9,8 9,8 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Indicador Cumplimiento de metas

En la tabla N 14. Se puede observar que el 44% de los encuestados estd en

desacuerdo con esta afirmacion, los encuestados manifiestan que muchas veces las metas

son plasmadas sin tener en cuenta la realidad o la situacién actual de la entidad o de los

trabajadores en cual muchas veces falta personal en areas de gran importancia para el

cumplimiento de las metas.

Tabla 14

Las metas fijadas para mi trabajo son razonables

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 10 7,6 7,6 7,6
En desacuerdo 48 36,4 36,4 43,9
Ni de acuerdo ni desacuerdo 31 23,5 23,5 67,4
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De acuerdo 41 31,1 31,1 98,5
Totalmente de acuerdo 2 1,5 1,5 100,0
Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Desenvolvimiento en el puesto

En la tabla N 15. Se aprecia que el 52.3% de los encuestados esta en de acuerdo con

esta afirmacién, mencionan que su trabajo es supervisado al terminarlo, pero son

independientes y auténomos al realizarlos porque cuentan con los conocimientos necesarios

para realizarlos.

Tabla 15

Realizo mi trabajo sin supervision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 30 22,7 22,7 22,7
Ni de acuerdo ni desacuerdo 33 25,0 25,0 47,7
De acuerdo 47 35,6 35,6 83,3
Totalmente de acuerdo 22 16,7 16,7 100,0
Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Resultados

En la tabla N 16. Se observa que el 55.3% de los encuestados esta en desacuerdo

con esta afirmacién, ya que sus tareas o labores diarias llegan a ser culminadas

eficientemente.



Tabla 16

Logro eficientemente las tareas asignadas
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 7 5,3 5,3 5,3
En desacuerdo 27 20,5 20,5 25,8
Ni de acuerdo ni desacuerdo 25 18,9 18,9 44,7
De acuerdo 61 46,2 46,2 90,9
Totalmente de acuerdo 12 9,1 9,1 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

b. Dimensién Eficiencia Laboral

Trabajo bajo presion

En la tabla N 17. Se observa que el 54.6% de los encuestados esta de acuerdo con
esta afirmacion, manifiestan estar acostumbrados a trabajar bajo presién ya que muchas
veces el trabajo les exige a entregar documentos en plazos cortos por el cual se fueron

acostumbrando y acoplando a la forma de trabajo de la entidad.

Tabla 17

Tengo tolerancia al trabajo bajo presion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido totalmente en desacuerdo 7 5,3 5,3 53
En desacuerdo 16 12,1 12,1 17,4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 37 28,0 28,0 45,5
De acuerdo 55 41,7 41,7 87,1
Totalmente de acuerdo 17 12,9 12,9 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
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Eficiencia

En la tabla N 18. Con ello podemos indicar que el 42.4% de los encuestados esta en
de acuerdo con esta afirmacién, esto debido a que existe una buena gestion de recursos

distribuidos de manera responsable y por prioridad en sus necesidades.

Tabla 18

La institucion utiliza de manera eficiente los recursos para lograr las metas trazadas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 14 10,6 10,6 10,6
En desacuerdo 34 25,8 25,8 36,4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 28 21,2 21,2 57,6
De acuerdo 39 29,5 29,5 87,1
Totalmente de acuerdo 17 12,9 12,9 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Responsabilidad

En la tabla N 19. Se percibe que el 37.1% de los encuestados esta en desacuerdo con
esta afirmacion, indicando que, a pesar de los obstaculos, la institucion logra cumplir con

sus metas y objetivos, alcanzando asi los resultados esperados por la poblacién

Tabla 19

La institucion logra los resultados esperados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente en desacuerdo 15 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 33 25,0 25,0 36,4
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 26,5 26,5 62,9
De acuerdo 44 33,3 33,3 96,2
Totalmente de acuerdo 5 3,8 3,8 100,0

Total 132 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.
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4.2.  Constratacion de hipotesis

4.2.1. Hipotesis General

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente en el desempefio laboral

de los servidores de la municipalidad Provincial de Tocache

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente en el desempefio

laboral de los servidores de la municipalidad Provincial de Tocache

Tabla 20

Correlacion de la hipdtesis general

Clima Eficiencia
Organizacional Laboral

Coeficiente de 1,000 947"
Clima correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 132 132

Spearman Coeficiente de 947" 1,000
Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 132 132

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

Considerando la hipotesis general planteada, se concluye que el clima organizacional
tiene una influencia significativa en el desempefio laboral. Es decir, un mejor clima
organizacional esta asociado con un mayor desempefio de los empleados de la institucion,
esta influencia es positiva muy alta, tal cual lo indica el rango de puntuaciones de la

correlacién de Spearman (0,932)
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4.2.2. Hipotesis Especificas

Hipatesis especifica 1

Ha: El Clima organizacional se relaciona con la productividad laboral de la
Municipalidad Provincial de Tocache.
Ho: El Clima organizacional no se relaciona con productividad laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache.

Tabla 21

Correlacion de Hipotesis especifica 1

Clima Productividad
Organizacional Laboral

Coeficiente de 1,000 913"
Clima correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 132 132

Spearman Coeficiente de 913 1,000
Productividad correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 132 132

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

De acuerdo con la hipotesis especifica 1, se concluye que el clima organizacional
estéa significativamente relacionado con la productividad laboral. La relacion es positiva muy
alta, tal cual lo demuestra el valor de la correlacion de Rho Spearman (0,867). Por lo tanto,

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa
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Ha: El clima organizacional se relaciona con eficiencia laboral de los servidores de

la Municipalidad Provincial de Tocache.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con la eficiencia laboral de los servidores

de la Municipalidad Provincial de Tocache.

Tabla 22

Correlacion de hipdtesis especifica 2

Clima Eficiencia
Organizacional Laboral

Coeficiente de 1,000 ,900™
Clima correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 132 132

Spearman Coeficiente de ,900™ 1,000
Eficiencia correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 132 132

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

De acuerdo con la hipotesis especifica 2, se concluye que el clima organizacional

estd significativamente relacionado con la eficiencia laboral y la responsabilidad de los

servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache. Esta relacion es positiva muy alta, tal

cual lo indica el valor de la correlacion de rho Spearman (0,875). En consecuencia, se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa
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DISCUSION

Con respecto al objetivo general de esta investigacion fue: Determinar la relacion del
clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Tocache. Habiendo realizado la valoracion estadistica de los datos, segun la tabla 20 se
obtuvo un valor de 0,947, el cual establece la existencia de una relacién positiva muy alta
entre las variables de estudio: Aceptandose de esta manera la hipotesis general, este resultado
y afirmacion coincide con la investigacién de Lopez (2021) donde en sus resultados de su
investigacion determino que existe un correlacion positiva y significativa con (r=0.581,
p=0.000) concluye que a mejor sea el clima organizacional mejor sera el desempefio de los
empleados y asimismo afirma que el clima organizacional es importante en el desarrollo del
desempefio de los colaboradores. Este resultado también es respaldado por Palti (2002) que
en los resultados de su investigacion demostro a traves de la prueba de correlacion de
Pearson un valor de 0.754 estableciendo asi una relacion positiva media entre ambas
variables de estudio, y quién menciona que conun buen clima organizacional se podran
observa un mejor desemperio de las labores de los colaboradores. Asimismo, Mellado (2022)
contradice las investigaciones anteriores ya que en su trabajo de investigacion obtuvo como
resultado de Rho Spearman un valor de -0.101 y un Pvalor = 0.335 > 0.05 por lo cual
menciona gue el clima organizacional no es un factor importante para que los colaboradores
tengan un buen desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 1 el cual fue: Determinar la relacion del clima
organizacional y la productividad de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Tocache. Tras realizar el analisis estadistico de los datos, se observo, segun la tabla 22, un
valor de (Rho= 0,913), indicando una correlacién positiva muy alta entre las variables
estudiadas, rechazandose de esta manera la hipétesis nula y aceptandose la hipdtesis alterna.

Asi mismo Artiaga (2019) hace referencia de que siempre debe existir un clima laboral
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agradable para el personal que labora en las empresas, pues influye enormemente en sus
resultados, que estan relacionados légicamente con la produccion y productividad de la
organizacion, donde se debe contar con una comunicacion fluida al margen de los niveles de
jerarquia, colaboracion entre empleados, autonomia, y liderazgo con proyeccién de los
directivos; derivandose consecuentemente resultados prosperos para cualquier organizacion.

Con respecto al objetivo especifica 2: Determinar la relacion del clima
organizacional y eficiencia laboral los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache.
Tras realizar el analisis estadistico de los datos, se observo, segun la tabla 21, un valor de
0.900, lo que indica una correlacion positiva alta entre las variables estudiadas. Esto lleva al
rechazo de la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipotesis alternativa. En apoyo a estos
hallazgos, Giraudier (2004) sefiala que las organizaciones, en su estrategia de direccion,
deben proporcionar un entorno laboral adecuado que garantice al talento humano las

condiciones necesarias para desempefiarse eficazmente y maximizar su rendimiento.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que el clima organizacional esta significativamente relacionado con el
desempefio de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tocache (r=0.947;
Sig.=0.000). Esto indica que una mejora en el clima organizacional también tendra un
impacto positivo en el desempefio de los trabajadores. En otras palabras, un buen clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Tocache se traduce en un mejor
desempefio laboral por parte de los servidores.

2. Se determind que existe una relacion positiva muy alta entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tocache.
Los resultados estadisticos muestran una correlacion significativa (r = 0.913;
Sig.=0.000), lo que indica que un mejor clima organizacional esta asociado con una
mayor productividad laboral. En otras palabras, a medida que mejora la percepcion del
clima organizacional, también mejora la percepcion de la productividad laboral, y
viceversa

3. Enbase a los resultados estadisticos (Sig. = 0.000) y a un alto grado de correlacion directa
(coeficiente de correlacion de Spearman = 0.900), se concluyd que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral de los trabajadores.
Especificamente, se encontré que el clima organizacional y la eficiencia laboral estan
relacionados directamente entre si en los trabajadores de la municipalidad provincial de

Tocache.
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Recomendaciones

Segun los datos recolectados a través de los resultados podemos recomendar al jefe del

area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Tocache lo siguiente:

1.

Implementar un programa de reconocimiento y recompensas, con ello pueden
cultivar un ambiente de trabajo positivo y mejorar la satisfaccion de los empleados,
lo que a su vez contribuira al fortalecimiento del clima organizacional y al aumento
del desempefio laboral, fomentar la participacién el capacitaciones y ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional, a su vez implementar programas de
bienestar que aborden temas de aspectos emocionales y fisicos para que se pueda
fortalecer el ambiente laboral de manera positiva.

Implementar un sistema de gestion de tareas es una herramienta efectiva para
optimizar la productividad laboral, mejorar la organizacion y el control del trabajo,
la calidad del trabajo, mejorar la comunicacion y la satisfaccion de los empleados.
Al tener una mejor organizacion y control del trabajo se reducira considerablemente
la carga mental, el estrés y aumentara el trabajo y confianza en el equipo o area de
trabajo.

Implementar una jornada laboral flexible como una estrategia efectiva para mejorar
la eficiencia laboral, aumentar la satisfaccion de los empleados y mejorar la
conciliacion entre la vida laboral y personal. Se recomienda seguir una metodologia
adecuada para su implementacion y realizar un seguimiento continuo de su impacto

en la empresa.
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ANEXOS

“UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA”
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

INSTRUCCIONES:
Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion en responder este cuestionario, cuyo objeto es
desarrollar una tesis.

Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree
conveniente y  asignele el valor correspondiente.

Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ningn otro
proposito distinto a la investigacion. Cercidrese en responder todas las preguntas.

CUESTIONARIO SOBRE EL NIVEL DE PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

*Para el desarrollo de este cuestionario, tenga en cuenta las siguientes afirmaciones:

1 2 3 4 5
Totalmente Ni de . Totalmente
En acuerdo ni De q
en desacuerdo en acuerdo €
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Ne° ITEMS 1 2 3 4 5
CLIMA
ORGANIZACIONAL
Retribucion

Estoy contento con la
1 | remuneracion que
recibo

Reconocimiento

Se valora y reconoce
mis logros
Cooperacion

En mi area existe un
3 |ambiente de
cooperacion
Comunicacion con
Sus comparfieros

En mi area de trabajo
4 | existe buena
comunicacion
Participacion en
toma de decisiones




Mi opinion es tomada
en cuenta para las
decisiones del area
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Confort

Me siento satisfecho
con el trabajo que
realizo

Compromiso

Me entusiasma venir
a mi trabajo

Identificacién

Me identifico con los
valores de la MPT
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item

DESEMPENO
LABORAL

Nivel de
productividad de los
servidores

Mi area llega a cumplir
con los objetivos
establecidos

Cumplimiento de
metas

10

Las metas que fijan
para mi trabajo son
razonables

Desenvolvimiento en
el puesto

11

Realizo mi trabajo si
supervision

Resultados

12

Logro eficientemente
las tareas asignadas.

Responsabilidad

13

Soy responsable del
trabajo que realizo y
entrego

Trabajo bajo presion

14

Tengo tolerancia al
trabajar bajo presion

Eficiencia

15

La institucion utiliza
de manera eficiente los
recursos para lograr las
metas trazadas

Eficacia

16

La institucion logra los
resultados esperados




52

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TOCACHE
R.U.C. N° 20168745231

“ARo del Bicentenorlo, de lo Consolldaclén de nuectra Independenclo, y de lo Conmemoracién
de los Herolcos Batallas de Junin y Ayacucho”

Tocache, 06 de junio del 2024
Ca -2024-MPT/OGA

CAROLINE GISELL GOMEZ PALMA
Presentle. -

ASUNTO : ACEPTACION PARA LA EJECUCION DE TESIS "CLIMA ORGANIZACIONAL

Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TOCACHE"

Es grato dirigirme a Usted, para saludarle cordialmente a nombre de la Municipalidad
Provincial de Tocache, al mismo tiempo hacer de su conocimiento que aceptamos su solicitud
para la ejecucion de Tesis “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Servidores de
la Municipalidad Provincial De Tocache®". En caso de requerir informacion especifica de
nuestros servidores, debera realizarlo por escrito a fin de evaluar su requerimiento.

Sin otro en particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

ONI K- 16688077
L 1s 2 /ae1on o0 ore b NN TIIO0N

CC. /1. Archivo

Ji, Piogrese 190 - Tocoche /

§ e arwads con Camic aver



VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA
MUNICPALIDAD PROVINCIAL DE TOCACHE

NOMBRE DEL —

INSTRUMENTO : etk
NOMBRE DEL ‘ G
EXPERTO S AL ? S A C .
EXPECIALIDAD A ) e
DEL EXPERTO : JRADM S TRACI(OL

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

N° CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO =
EVALUACION S|I0|I5} 20 | 2530|335 40 |45)50|55| 60 (65|70 75|80 (85|80 |85]I00 .
1 |Los items son claros y )
estd redactados en )\,

lenguaje apropiado al
grupo de estudio

2 | Los items ayudan a
describir conductas

5

3 | Los items presentan
consistencia con el >(
marco tedrico

4 | Los items tienen
coherencia con la =17
estructura de X
dimensiones e
indicadores

5 | La cantidad de itemes es .
suficiente para cada )(
indicador

6 | La organizacion de los -
items tiene una . ><
secuencia logica ‘

7 | El instrumento es util

para a la investigacion >
propuesta /(
PUNTAJE PROMEDIO | £ £
OPINION GLOBAL:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA
MUNICPALIDAD PROVINCIAL DE TOCACHE
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1 | Los items son claros y
estd redactados en
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