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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera el clima
organizacional influye en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022. La metodologia fue de tipo béasico, nivel explicativo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacién fue 68 trabajadores. Se utilizé la encuesta.
Respecto a los resultados, en cuanto a si lamunicipalidad le brinda capacitaciones al personal
45.6% determind que casi nunca y nunca; en cuanto a si se siente comprometido con la
institucion 48.5% determino que casi nunca y nunca; en cuanto a si la municipalidad gestiona
de manera correcta el control a sus trabajadores 41.2% determind que casi nunca y nunca; en
cuanto a si mantiene un buen rendimiento en las funciones que realiza 45.6% determiné que
casi nunca y nunca; en cuanto a si analiza cada situacion, que se da en su ambiente laboral,
antes de actuar 33.8% determind que casi nunca y nunca. La investigacion concluyo6 que el
valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 8 es de 0.941 correspondiendo
un grado positivo muy alto y con una significancia bilateral obtenido es 0.000 valor inferior
a la region critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, la cual se verifica que el clima organizacional influye significativamente en el

desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

Palabras clave: clima organizacional , desempefio laboral y municipalidad.



ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how the organizational climate
influences the work performance of the personnel of the District Municipality of Caleta de
Carquin, 2022. The methodology was of a basic type, explanatory level, non-experimental
design, quantitative approach. The population was 68 workers. The survey was used.
Regarding the results, as to whether the municipality provides training to the staff, 45.6%
determined that almost never and never; Regarding whether they feel committed to the
institution, 48.5% determined that they almost never and never; Regarding whether the
municipality correctly manages the control of its workers, 41.2% determined that almost
never and never; As for whether he maintains a good performance in the functions he
performs, 45.6% determined that almost never and never; Regarding whether they analyze
each situation that occurs in their work environment, before acting, 33.8% determined that
almost never and never. The investigation concluded that the non-parametric Spearman’s Rho
value shown in Table 8 is 0.941, corresponding to a very high positive degree and with a
bilateral significance obtained is 0.000, a value lower than the critical region 0.05;
Consequently, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted,
which verifies that the organizational climate significantly influences the work performance

of the personnel of the District Municipality of Caleta de Carquin, 2022.

Keywords: organizational climate and job performance.



INTRODUCCION

Actualmente, el clima organizacional es un asunto importante para las empresas, debido a
que el clima laboral, estructura organizacional, la comunicacidn interpersonal, la motivacién,
el estilo de liderazgo, entre otros, tienen un papel significativo, puesto que cuando las
personas los perciben, crean un clima especifico que afecta la conducta, el logro de metas, y

por lo tanto su desempefio laboral (Cardenas, 2020).

Es por este motivo que la investigacion tuvo como objetivo el establecer de qué manera el
clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

La investigacion esta desarrollada en siete capitulos mas anexos. Dentro del primer capitulo,
planteamiento del problema, se considerd la descripcion de la realidad problematica como
también los problemas y objetivos, general y especificos para ambos casos, para luego
especificar la justificacion, delimitacion y viabilidad del estudio. Dentro del segundo
capitulo, marco tedrico, se consideraron los antecedentes internacionales como nacionales,
ademas de las bases tedricas y definiciones de términos basicos. Se plantearon la hipotesis
general y especificas, para, por ultimo, presentar la operacionalizacion de las variables. El
tercer capitulo, metodologia, presenta el disefio metodoldgico en que se basa la investigacion
ademas de presentar la poblacion y muestra con la que se trabajo, y los instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la informacion que ayudaron en la
investigacion. El cuarto capitulo, resultados, desarrolla el anélisis de resultados y la
contrastacion de hipétesis. EI quinto capitulo presenta la discusion de resultados. El sexto
capitulo desarrolla las conclusiones y recomendaciones. Para que en el séptimo capitulo se

presenten las referencias tanto bibliograficas como electronicas



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, diversos estudios muestran probleméticas que vienen
afectando el clima organizacional y el desempefio laboral. Respecto al clima
organizacional el estudio realizado por Juarez (2018) evidencia que los empleados se
sienten motivados y comprometidos a optimar su lugar de trabajo, pero sin una
apropiada comunicacion entre ellos, afirma que no existe reconocimiento a los
trabajadores ni filosofia de labor en grupo. Por otro lado, respecto al desempefio
laboral el estudio realizado por Marin y Delgado (2020) muestra que el potencial se
pierde por el descuido cognitivo de los procesos de desarrollo de habilidades previos
al cambio, de la misma forma que la socializacion, la transferencia de conocimientos
y la medicion perpetua del impacto del feedback de la capacitacion en resultados del

desempefio laboral.

En el ambito nacional, respecto al clima organizacional el estudio realizado por
Pinedo y Delgado (2020) muestra que debe haber una mayor atencion en la
motivacion de los colaboradores, del mismo modo mejorar las condiciones para
desarrollar sus funciones, ya que son aquellos que tienen contacto directo con el
cliente. Por otro lado, respecto al desempefio laboral el estudio realizado por Llenque
(2022) evidencia que el mayor porcentaje de trabajadores aun no sienten seguridad
completa en su puesto laboral e incluso muchos no estan conforme con el sueldo que
reciben, por lo que se sientan inseguros del temor a ser despedidos en cualquier

momento, lo que conlleva a un inadecuado desempefio laboral.

Actualmente, estamos en un contexto en el cual se han generado cambios
mundialmente y desde varios angulos, como el politico, social, cultural, econémico,
laboral y comercial. Estos cambios provocan de manera directa o indirectamente
dificultades dentro de la organizacién, las cuales tienen consecuencias en el clima
percibido por los trabajadores y en su desempefio, por motivo de la intensa

competencia que enfrentan los trabajadores dia a dia, todo es por los cambios del



mercado, consiguiendo de esa manera que la organizacién experimente cambios
negativos, y estos cambios perjudican a trabajadores de manera que empiezan a
percibir un clima organizacional negativo, todo por las necesidades presentes
requeridas (Lipa, 2020). Actualmente, el clima organizacional es un asunto
importante para las empresas, debido a que el clima laboral, estructura organizacional,
la comunicacién interpersonal, la motivacion, el estilo de liderazgo, entre otros, tienen
un papel significativo, puesto que cuando las personas los perciben, crean un clima
especifico que afecta la conducta, el logro de metas, y por lo tanto su desempefio
laboral (Cardenas, 2020). EIl clima organizacional es el asunto del momento para la
mayoria de las empresas que quieren mejorar continuamente su entorno
organizacional, y se vuelve importante incluso en un mundo cada vez mas globalizado
y competidor, por motivo que se encuentra relacionado con los contextos laborales,
significa que; el entorno en el que un individuo hace su labor del dia a dia, el trato
que el superior tenga con sus empleados, la fluida comunicacién entre el trabajador y
el superior, asi como la relacion con abastecedores y consumidores, todos aquellos
elementos mencionados integran el clima organizacional y pueden al mismo tiempo
convertirse en elementos diferenciadores que permitan un buen desempefio laboral
(Mendoza, 2017). Considerando lo primero, el actual estudio busca establecer de qué
manera el clima organizacional tiene influencia en el desempefio laboral del personal

de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin.

En la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, se han podido evidenciar
problematicas que vienen afectando el desempefio laboral de la misma, el
cumplimiento de metas es una problematica que se observa dentro de la institucion
ya que el nivel de conocimiento que tienen los trabajadores no les permite un
desenvolvimiento adecuado, por lo que no cumplen con eficacia sus labores para el
logros establecido; asimismo observamos al comportamiento laboral como un
problema dentro de la institucion, esto debido a que los trabajadores no cumplen con
sus funciones con responsabilidad ni aceptan las consecuencias de sus actos por lo
que no existe una cooperacion entre las diversas areas para la solucion de problemas
administrativos; otro problema percibido son los rasgos de la personalidad, ya que en

muchas ocasiones la actitud de los trabajadores no es la adecuada al momento de



121

realizar sus funciones y tampoco cuentan con un criterio racional en muchos casos
para comprender lo apropiado y lo incierto ante una determinacion; del mismo modo
las habilidades y capacidades se evidencian como una problematica observada dentro
de la institucion, ya que se percibe que los trabajadores no cuentan con la preparacion
necesaria para realizar sus funciones, esto debido a que no se les capacita de manera
constante para actualizar sus conocimientos, por lo que no cumplen con los propdsitos

manifestando falta de decision al realizar las labores.

Asimismo en la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, también se han
podido evidenciar problematicas que vienen afectando el clima organizacional de la
institucién, uno de los problemas percibidos es la falta de tolerancia al conflicto, ya
que los trabajadores en muchas ocasiones no asemejan de modo apropiado ciertas
dificultades criticas de la institucion ni acttan de forma correcta ante divergencias, lo
que genera que el clima organizacional percibido no sea el apropiado; otro problema
que se observa dentro de la institucién es la falta de motivacion, ya que los
colaboradores consideran que las condiciones laborales no son las apropiadas para el
buen desarrollo de sus actividades, por lo que no existe una correcta motivacion ni
clima laboral para que tengan un buen desempefio en sus labores cotidianas; del
mismo la remuneracion es un problema dentro de la institucion, esto debido a que los
trabajadores consideran que el salario que perciben no va acorde a sus funciones y
responsabilidades, y tampoco se les ofrece intensivos por el cumplimiento de sus
metas y trabajo bien realizado; asimismo observamos a la estructura y organizacion
como un problema dentro de la institucion, ya que la estructura organizacional en
muchas ocasiones no permite a los trabajadores elegir determinaciones internamente
en su puesto laboral, por lo que consideran que las reglas planteadas organizacién no

son cumplidas ni respetadas en su totalidad.

1.2 Formulacion del problema
Problema general
¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022?



1.2.2

13.1

1.3.2

Problemas especificos

a. ¢De qué manera la autorrealizacion influye en el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 20227

b. ¢De qué manera el involucramiento laboral influye en el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022?

c. ¢De qué manera la supervision influye en el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022?

d. ¢De qué manera las condiciones laborales influyen en el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

Objetivos especificos

a. Establecer de qué manera la autorrealizacion influye en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

b. Establecer de qué manera el involucramiento laboral influye en el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

c. Establecer de qué manera la supervision influye en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

d. Establecer de qué manera las condiciones laborales influyen en el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion metodologica

Este trabajo de investigacion utilizard métodos, técnicas, procesos y herramientas que

permitiran obtener resultados de investigacion fiables y dignos de confianza. Desde



el punto de vista metodoldgico, el proceso de investigacion dara como resultado la
redaccion de articulos que puedan ser utilizados como antecedente para otros trabajos
de investigacion sobre el tema abordado, asi como para sustentar la informacion de

diferentes temas, ya que también contiene una coleccién de documentos certificados.
Justificacion por su relevancia social

Pues al mejorar las condiciones con que se les brinda un mejor servicio a los usuarios
maximizando el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Caleta de Carquin, estaremos favoreciendo con una comunidad mas indemnizada

en relacién a sus requerimientos.

1.5  Delimitaciones del estudio
- La presente investigacion se realizara en la Municipalidad Distrital de Caleta de

Carquin.

- Ladelimitacion temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollard en

un horizonte de tiempo de abril a diciembre del 2022.

- Ladelimitacion social comprende a los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Caleta de Carquin.

- Ladelimitacion geografica comprende al distrito de Caleta de Carquin, provincia

de Huaura, departamento de Lima.

- La delimitacion semantica comprende: Clima organizacional y Desempefio

laboral.

1.6 Viabilidad del estudio
El proceso esta garantizado porque hay fondos, personas y recursos disponibles para
llevar a cabo esta investigacion. Tambien, hay tiempo y acceso a la Municipalidad

Distrital de Caleta de Carquin.



2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Villegas y Matute (2022) realizo la tesis de titulacion titulada “Incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de
contabilidad de la empresa Fish Ecuador”, la Universidad de Guayaquil fue quien la
aprobd. Guayaquil. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo general: establecer
coémo el clima organizacional incide en el desempefio laboral en trabajadores de la
Empresa Fish Ecuador pertenecientes al area de Contabilidad. La investigacion tiene
un disefio: no experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque mixto. La
poblacion fue: 130 empleados, y su muestra de 18. La técnica para recolectar
informacion fue: la encuesta, y el cuestionario su instrumento. Referente a los
resultados sostienen que el clima organizacional consiguié una puntuacion de 93.9,
parejo al 84.82 % de la calificacion mas alta; en el desempefio laboral, la encuesta
realizada al encargado de area consiguio una puntuacion de 246, que equivale al 82%;
los trabajadores consiguieron un promedio de 225.2, que equivale al 90.1%. Las

conclusiones sefialan que el clima organizacional incide en el desempefio laboral.

Jiménez (2021) efectud la tesis magistral con titulo “El clima organizacional y
el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato”, la cual fue
aceptada por la Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. La investigacion
tuvo como objetivo general: establecer como el clima organizacional influye en el
desempefio laboral laboral del Gad Municipalidad de Ambato. La investigacion tiene
un disefio: no experimental, de tipo transversal y correlacional, con enfoque
cuantitativo. La poblacién fue: 54 trabajadores. La técnica para recolectar
informacion fue: la encuesta, y el cuestionario su instrumento. Referente a los
resultados muestran que: los valores hallador rho Spearman fueron en Autonomia con
0,494 — Reconocimiento (1), 0,704 de Cohesion — Equidad (1), 0,838 entre Confianza

— Innovacidn (1), 0,729 de Confianza — Innovacién, por Gltimo, se sefiala que al hallar



las cantidades entre “0” o igual “1” la hipotesis nula es rechazada y la alternativa es
aceptada, la cual indica que hay incidencia entre clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del Gad Municipalidad de Ambato. Las conclusiones
sefialan que el procedimiento de correlacion de Spearman fue empleado con el fin de
calcular el nivel de asociacion existente entre las variables estudiadas las cuales son
clima organizacional y desempefio laboral, se aseverd que tienen una asociacion

fuerte.

Ramos et al. (2019) realizaron el estudio titulado “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Quinsaloma, afio 2018, la cual fue aprobada por la revista
Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores. Ecuador. La investigacion
tuvo como objetivo general: entender la incidencia que hay entre clima organizacional
y desempefio laboral en empleados del GADM del Canton Quinsaloma. La
investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo transversal y correlacional,
con enfoque cuantitativo. La técnica para recolectar informacion fue: la encuesta y
observacion, y el cuestionario su instrumento. Los resultados muestran que: el valor
hallado del Chi cuadrado fue 12,0960858, mismo valor que es superior al valor de la
distribucion que es 7.8147. Las conclusiones sefialan que: el clima organizacional
interfiere en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Cantén Quinsaloma.

Cortez (2018) hizo la tesis de titulacion con titulo “Clima organizacional y
desempefio laboral en el Gobierno Auténomo descentralizado municipal del Cantén
Pelileo, provincia de Tungurahua”, la Universidad Técnica de Ambato fue quien la
aprobd. Ambato. Ecuador. Su objetivo fue: estudiar la correlacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados del Gobierno
Auténomo descentralizado Municipal del Cantdn Pelileo, Provincia de Tungurahua.
La investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo transversal y correlacional,
y de enfoque mixto. La poblacion fue: 63 personas. La técnica para recolectar
informacion fue: la encuesta, y el cuestionario su instrumento. Los resultados revelan
que: el valor de Chi cuadrado encontrado fue de 17,2187 el cual es mayor al tabular

que fue 12.5916, por ende, queda rechazada la Hipdtesis Nula; y la Hipdtesis



Alternativa se acepta, la cual indica que el clima organizacional si guarda vinculo con
el desempefio laboral. Las conclusiones sefialan que: hay un clima laboral que se
relaciona de manera directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los empleados del Gobierno Autonomo descentralizado municipal de Pelileo

provincia de Tungurahua.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Sosa (2022) efectuo la tesis de maestria titulada “Clima organizacional y el
desempefio laboral del personal, en la Municipalidad de Hualmay - Huaura, 20207, la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién fue quien la aprobd. Huacho.
Per0. La investigacion tuvo como objetivo general: establecer la asociacion entre el
clima Organizacional y el desempefio laboral en trabajadores que laboran en la
Municipalidad de Hualmay-Huaura. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, con enfoque cuantitativo. La
poblacion fue: 100 personas, y su muestra 50 trabajadores. La técnica para recolectar
informacion fue: la encuesta, y el cuestionario su instrumento. Los resultados revelan
que: el 46% no se encuentran conformes ni disconformes, lo que quiere decir que los
colaboradores casi en su totalidad son indiferentes al clima organizacional que se
muestra en su centro de trabajo; el 72% no se encuentran conformes ni disconformes,
lo que quiere decir que los colaboradores casi en su totalidad son indiferentes a su
desempefio laboral, lo que significa que dafia a la empresa. Las conclusiones sefialan
que: la prueba de Chi cuadrado fue con un Sig. asintético de 0,000; y o = 0.05 (0.00
< 0.05), evidenciando que el clima organizacional se vincula con el desempefio

laboral de los trabajadores que laboran en la Municipalidad de Hualmay-Huaura.

Heredia (2021) realiz6 la tesis de maestria con titulo “Clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chongoyape,
Lambayeque”, la Universidad César Vallejo fue quien la aprobd. Chiclayo. Pert. La
investigacion tuvo como objetivo general: determinar la asociacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad distrital

de Chongoyape, Lambayeque. La investigacion tiene un disefio: no experimental, de



tipo transversal y correlacional, con enfoque cuantitativo. Se trabajé con una
poblacion de 60 colaboradores; y una muestra de 35 colaboradores. La técnica para
recolectar informacion fue: la encuesta, analisis documental y entrevista, y el
cuestionario su instrumento. Los resultados sostienen que: hay una correlacion fuerte,
con un p<0.01, al 0.934 entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Las
conclusiones sefialan que: el clima organizacional y el desempefio laboral se
relacionan, y si desean perfeccionar el desempefio de la organizacion, primero tienen
que vigorizar el clima organizacional, puesto que se encuentran en un grado medio
sin alcanzar ser excelente, por ende, puede plantearse presentaciones para los

progresos.

Santamaria (2021) hizo la investigacion de maestria titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de
Mochumi”, la Universidad César Vallejo fue quien la aprobd. Chiclayo. Pera. La
investigacion tuvo como objetivo general: establecer el vinculo existente entre el
clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
distrital de Mochumi. La investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo
transversal y correlacional, con enfoque cuantitativo. La poblacion fue: 73
colaboradores. La técnica para recolectar informacion fue: la encuesta, y el
cuestionario su instrumento. Los resultados revelan que: el coeficiente de correlacion
es 0,767, el cual es un coeficiente de correlacion elevadamente positivo. Asimismo,
el nivel de significancia fue 0.000, el cual es menor que 0.01, y se determina que Si
hay un vinculo significativo entre el clima organizacional de los trabajadores del
gobierno local de Mochumi y el grado de desempefio laboral. Las conclusiones
sefialan que: el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Mochumi, las dos impactan regularmente en los factores
externos, pero tienen que reforzar el grado productivo y compromiso con el fin que
se efectle con las metas que tiene el colaborador y finalizar los problemas que se

presentan en la empresa.

Soto (2018) efectud la tesis de maestria titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama

20187, la Universidad César Vallejo fue quien la aprobd. Lima. Per(. La investigacion



tuvo como objetivo general: determinar de qué modo se vincula el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Aucallama 2018. La investigacion tiene un disefio: no experimental, de
tipo transversal y correlacional, con enfoque cuantitativo. La poblacion fue: 42
colaboradores. La técnica para recolectar informacion fue: la encuesta, y el
cuestionario su instrumento. Los resultados revelan que: 19 de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Aucallama los cuales representan el 45.2%, observaron
que el clima organizacional es encantador, también 12 lo percibieron como regular
que fueron el 28.6%, y 11 lo percibieron pésimo que representan el 26.2%; 17 de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aucallama los cuales representan el
40.5%, observaron que el desempefio laboral es pésimo, 16 lo percibieron como
excelente que fueron el 38.1%, y 9 lo percibieron regular los cuales fueron el 21.4%.
Las conclusiones sefialan que la variable clima organizacional guarda vinculo
positivo medio (Rho =,510) y significativa (p valor = 0.001 menor que 0.005) con la

variable desempefio laboral.

2.2 Bases tedricas

Variable independiente: Clima organizacional
A. Definiciones

Daza, Beltran y Silva (2021) sefialan que se entiende por clima organizacional
al conocimiento que tienen los trabajadores del contexto laboral de la empresa en

donde trabajan, la cual se fija por elementos organizacionales y particulares.

Gonzales et al. (2021) aluden que el clima organizacional involucra alternar
un grupo de elementos y definitivos en grupo que favorecen o perjudican el contexto
de trabajo, puesto que el clima brinda un enfoque global, realizable y

multidimensional de la empresa.

Macias y Vanga (2021) indican que el clima organizacional es el grupo de
conocimientos que tiene el equipo acerca del contexto fisico y humano en el que

ejercen sus labores; muestran lo que pasa internamente, sus procesos, el tipo de



sujetos que hay, su interrelacién, infraestructuray de qué manera se ejerce el mando;

aspectos exteriores del colaborador.

Ramos et al. (2019) mencionan que el clima organizacional (CO) es el mas
destacable, ya que brinda un acercamiento leal y determinado a los conocimientos
que tienen los individuos acerca de su empresa a la cual se encuentran conectados y

sobre los diversos contextos de la labor.

. Dimensiones

Segun lo desarrollado por Celis y Sanchez (2021), las dimensiones para

evaluar el clima organizacional son:
a. Autorrealizacion

Es cumplir las metas o deseos que tenemos en mente. Cuando esto se hace,
hay una gran satisfaccion por todo lo que se ha logrado durante este periodo. Los
individuos que son capaces de sentirse autorrealizados son un ejemplo perfecto de
proporcidn entre sus deseos y las cosas que han logrado. Se sienten plenos, libres,
motivados y saben reconocer el empefio y lo que hacen, para conseguirlo. Saben
apreciar el proceso y su final (Peird, 2020).

b. Involucramiento laboral

Es un concepto que calcula cuanta atencion presta una persona a su trabajo y
depende del nivel de trabajo que se considera util. Un empleado altamente
comprometido es alguien que estd comprometido con el trabajo que hace, lo disfruta
y se preocupa por él. El agente de gestion asociado al concepto de involucramiento
es un modelo que otorga poder de decision, que incluye la autonomia percibida del
trabajador en el desempefio de su labor, esta creencia brinda confianza e
importancia, puesto que el trabajador es apto en el nivel en que interviene en su

clima laboral (Riquelme, 2022).

c. Supervisién



Es observar, detectar, controlar y registrar periédicamente, sin excepcion, las
actividades que se realizan en un determinado lugar de trabajo. Comprende el
método de recoleccion de informacion acerca de cada uno de los proyectos
encaminados al logro de las metas, para asegurar el avance de todas las acciones
ejecutadas por los miembros del grupo de trabajo, utilizar métodos que conlleven al
registro y buena comunicacién de informacion apropiada hacia todos los implicados
del proyecto (Hernandez A. , 2020).

d. Condiciones laborales

El término condiciones de trabajo estd estrechamente relacionado con el
ambito laboral, asi como con todas las circunstancias que en él se desarrollen y que
afecten de directa o indirectamente a los colaboradores, bien sea en su beneficio o
perjuicio. En este sentido, es claro que abarca gran cantidad de temas, algunos
referidos a la higiene y seguridad en el trabajo, al bienestar de los trabajadores, a la
calidad del ambiente, a la infraestructura y el ambiente en donde se realizan las
actividades laborales, la ergonomia, el horario de trabajo, el salario y una infinidad
de factores similares (Afiez, 2019).

. Importancia del clima organizacional

Segun Ramos et al. (2019) la importancia del clima organizacional se sitla en
la supremacia o la afadidura de peculiaridades ambientales descubiertas o
experimentadas por miembros de la empresa, e interviene fuertemente en su
conducta. La nociéon de clima organizacional contiene una gama extensa de
componentes ambientales que intervienen en la motivacion. Se refiere a las
propiedades motivacionales del clima organizacional, significa, a los aspectos que
generan diferentes clases de motivacion en sus integrantes de la organizacion. De
ese modo, el clima organizacional es propicio en el momento que indemniza los
requerimientos individuales de los individuos y perfecciona su estado de animo.

Y es perjudicial en el momento que genera estrés puesto que no indemniza esos



requerimientos. El clima organizacional y la motivacion de las personas tienen

intervencion y retroalimentacion de manera reciproca.

Martinez, G. argumenta que el clima organizacional establece la manera en

que un sujeto observa su trabajo, su rendimiento, su produccion, su satisfaccion,

y posee las peculiaridades mencionadas posteriormente:

Cuenta con un significado continuo no tan firme como la cultura, y puede

cambiar luego de una mediacion personal.

Esté fijado por las peculiaridades, comportamientos, capacidades y perspectivas
de individuos asi como por las situaciones socioldgicas y culturales que tiene la

empresa.

Es un andémalo externo a la persona, que puede ser apreciado como un

representatnte el cual favorece a su naturaleza.

Es un andmalo diferente a la labor y distintos climas pueden ser vistos en los

sujetos que ejercen el mismo trabajo.

Se fundamenta en las peculiaridades del contexto exterior asi como las que nota

el espectador o el actor.

Tiene un efecto en la conducta.

D. Elementos del clima organizacional

Parra, Rocha y Duran (2021) indican que son los siguientes:

El ambiente consiente la libre expresion de opiniones. Dessler y Valera (2011)
y Brunet (2011) mencionan que los trabajadores y gerentes estan dispuestos a
dar su opinidn con el fin de apoyar para solucionar conflictos organizacionales
y percibir riesgos. Este elemento del clima organizacional, de acuerdo con lo
informado por Dessler y Valera (2011), abarca amistad y grupos de trabajo
informales, trato atento a los empleados de la organizacion y manejo de fallos
como patron de ayuda y aprendizaje y, en ultima instancia, recompensas justas

para los trabajadores. por su labor efectuada.



Programas que aumenten la eficiencia. Dessler y Valera (2011) y Martinez
(2016), asumiendo que facilita el acomodo al sitio laboral, ayuda a que se
analicen las peculiaridades de la ocupacién desempefiada, del mismo modo que
su ambiente, con el fin de revisar las metas previstas para cada puesto laboral y
los hallazgos de forma individual y colectivamente

Trabajo bajo presion. De acuerdo con Herriegel y Slocum (2009), se crean
procesos con mayores necesidades individuales que les permiten participar en
una amplia gama de actividades formales e informales en las organizaciones en
las que laboran, ademés de un alto nivel de requerimiento en el desarrollo de

las labores con el fin de conseguir objetivos establecidos.

Recompensas por logros. Para Brunet (2011), son los conocimientos de los
miembros sobre las recompensas por una labor destacada. Es la medida en que
la empresa utiliza recompensas en vez de sanciones. Esta dimension puede que
genere un ambiente adecuado en la empresa, pero mientras no sean
sancionados, incentivan a los trabajadores a que realicen excelentemente su

labor, y si no lo hacen, lo recuerdan.

E. Categorias dentro del clima organizacional

Santamaria (2022) mostrd que Koys y Decottis identificaron ocho categorias

que se encuentran en el clima organizacional, mencionadas a continuacion:

La autonomia se entiende como la valoracion de un empleado relacionado a la
libertad y el compromiso requeridos para tomar decisiones sobre el flujo de

trabajo, las prioridades y los objetivos.

Presiones, relacionadas con la autorrepresentacion de los modelos de

desempefio, la realizacion de tareas y la actividad.

Cohesion, se refiere a la impresion de interaccion entre colaboradores en la
empresa, la correspondencia de apoyos materiales en el desarrollo de labores y

la existencia de un clima propicio.



El reconocimiento incluye representar a los asociados en términos de la

retribucion admitida cuando se incorporaron a la organizacion.

El apoyo se refiere a la valoracion de los empleados por el soporte y el
comportamiento en la organizacion, incluida la ensefianza cometiendo fallos,

sin miedo a la sancion de los colegas o superiores en el lugar de trabajo.

Innovacion, que corresponde a los integrantes de la empresa que demuestran su
motivacion para innovar, asumir peligros y nuevas areas de trabajo, con poca o

ninguna préactica en el campo.

La equidad incluye las percepciones de los trabajadores sobre la presencia de

normas, reglamentos y politicas transparentes y justas dentro de la empresa.

La confianza incluye una concepcion del derecho a la libre determinacion con
el fin de comunicarse desenvueltamente con los directores y tratar asuntos
intimos o sensibles con suficiente confianza en la confidencialidad de la

informacion y la seguridad de que no sera empleada en su contra.

F. Caracteristicas del clima organizacional

Ramos et al. (2019) sefialan que el clima organizacional cuenta con las

peculiaridades posteriores de acuerdo con Martinez:

Se refiere al estado en que se lleva a cabo la labor de la empresa. Las variables

que determinan el clima son elementos relacionados con el ambiente de trabajo.

Tiene cierta persistencia, aungque esta sujeto a cambios por condiciones
temporales. Aquello quiere decir que puede tenerse una permanencia en el
clima de la empresa, con variaciones respectivamente graduales, pero aquella
permanencia puede estar sujeta a perturbaciones significativas que derivan de

determinaciones que afectan significativamente el futuro de la organizacion.

Tiene una fuerte influencia en la conducta de los integrantes de la organizacion.
Por otro lado, el mal clima dificultara la gestion de la organizacion y la

coordinacion del trabajo y las ocupaciones.



Por otra parte, Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) muestran que las

peculiaridades del clima organizacional tienen un efecto en la motivacion y la

conducta de los miembros de la organizacion, ya que el comportamiento tiene

efectos para la empresa, entre estas estdn los resultados de productividad, la

complacencia, la rotacién, el acomodo, el clima organizacional es caracterizado por:

Ser estable.
En el clima organizacional afectan las variables.
Los colaboradores varian el clima en el trabajo, su conducta y actitud.

Las dificultades en la empresa son sefial que los trabajadores estan

insatisfechos.
El clima de una empresa modifica la conducta se los colaboradores.
El clima de la organizacion realiza intervencion en el compromiso laboral.

El clima organizacional puede caracterizarse por el contenido de aspectos

esenciales de un excelente estudio y reconstruccion segln sea conveniente. Estas

peculiaridades pueden ser clasificadas de manera posterior:

a. Espacio fisico. El espacio en el que se ubica la infraestructura de la empresa.

b. Estructura. Es un organigrama en el que se organizan todos los empleados de

la empresa segun sus deberes y horario de trabajo.

Comunicacién. Es sumamente significativo conservar una comunicacion
propicia y un pleno intercambio de informacion para que todas las actividades
que se realicen en la organizacion se desarrollen sin contratiempos, de lo
contrario pueden surgir problemas que afecten negativamente el trabajo del
colaborador. La comunicacion que promueve el excelente didlogo, la
confianza, las sugerencias Utiles y el intercambio de puntos de vista ayuda a
promover relaciones amistosas y diplomaticas entre los actores internos y

externos de la organizacion.

Capacitacion. Es la manera 6ptima de estimular la participacion empresarial y

fomentar el crecimiento personal y empresarial.



e. Liderazgo. Los responsables de liderar el departamento deben demostrar
responsabilidad, compromiso y capacidad de motivar a su equipo para que

estén motivados a hacer mejor su trabajo.

f. Motivacion. La motivacion y la felicidad forman parte de la cultura de la
organizacion, y tiene la obligacion de demostrarla en su equipo laboral a través
de varias estrategias, brindando un espacio de trabajo confortable, premiando
en particular la productividad, estimulando la competitividad y el respeto a la

jornada laboral, y el descanso, etc.

G. La medicion del clima organizacional

Segun Arias (2021) medir el clima organizacional solicita estudiar los
aspectos internos de la empresa que influyen en la conducta de sus integrantes y que
son vistos de manera diferente por cada persona. Esto quiere decir que el clima
organizacional es un anémalo complicado que depende del significado que los
trabajadores de la empresa le den a su experiencia con las habilidades, experiencias
y ordenamientos de la empresa, y la conducta que -en su opinion- es recompensada

y apoyada, asi como se esperada.

La confusion del anémalo reside en que el conocimiento de los trabajadores
estd relacionado con muchas variables tales como: “distribucion organizacional,
gestion, soporte, premios, peligros, intervencion en la eleccion de determinaciones,
comunicacion, problema, sentido de pertenencia, aprobacién, labor en grupo y
organizativa”. Otras variables que pueden presentarse son los sentimientos de
pertenencia y socializacion, la instruccion organizacional y estilos gerenciales,
diferentes maneras de innovar, la sindicalizacion, la confianza y el intercambio de
conocimientos, o la satisfaccion en el trabajo, el agobio, la resignacion o el
agotamiento. De hecho, la literatura apunta a un gran numero de posibles variables

y dimensiones.

Con tantas variables que hay, no existe una Unica herramienta de medicion.
Para que se logre medir el clima, Jones y James plantearon un interrogatorio que

tiene seis dimensiones: liderazgo, colaboracion en equipo, problema y ambiguedad,



espiritu organizacional y profesional, categoria y diversidad del clima, trabajo y

confidencia reciproca. En un esfuerzo por desplegar una herramienta éptima de

medicion, Koys y DeCotiis analizaron 80 investigaciones principales, las redujeron

a 45 y extrajeron ocho dimensiones de este ejercicio para reflejar el clima. Cada

dimensién es medida con cinco variables.

H. Determinantes del clima organizacional

Segln Samaniego (2022) los mencionados posteriormente son considerados

elementos y determinantes del clima laboral:

Ambiente fisico: contiene el sitio fisico, aprovisionamiento, y demas aspectos

provechosos.

Peculiaridades estructurales: dimension de la empresa, distribucion formal,

modo de direccidn.

Clima Social: abarca todo lo que hace referencias a las relaciones humanas
como los problemas de individuos o departamentos, maneras de comunicarse,

entre otros.

Caracteristicas individuales: aquellas que se asocian con lo psicoldgico

cognoscitivo y comportamental del sujeto: capacidades y modos.

Comportamiento organizacional: toma en cuenta aspectos como el

rendimiento, satisfaccion en el trabajo, nivel de rotacién, ausentismo.

Otros autores reconocen que los estilos de innovacion, la gestion, el liderazgo,

la dinamica organizacional, el reconocimiento del desempefio, la estructura en la

organizacion, la colaboracion, los vinculos interpersonales, la eleccion de

determinaciones, los procesos de control y la justicia influyen en el clima. También

se considero: cultura en la organizacion y superioridad de vida en el trabajo. El

ambiente es manifestado entre los individuos y cémo su percepcién afecta su buen

desempefio. EIl problema es identificar los factores que tienen mayor influencia

dentro de cada empresa, de acuerdo con las caracteristicas Unicas que tienen y que

las distinguen de otras organizaciones.



I. Clima organizacional no apropiado

Chiang, Sanhueza y Rivera (2021) muestran que los elementos que
influyentes en el clima organizacional inadecuado conducen al ausentismo, al
aumento de la rotacién de empleados y a la disminucion del rendimiento en los
trabajadores. Por ese motivo, la excelente gestion del clima organizacional se ha
convertido en una importante herramienta de gestion a la hora de la eleccion de
determinaciones, que permite el aumento esperado de la productividad, mejora la

gestion del cambio en la organizacion y permite la mejora continua.

Segun Ramos, los fundamentos tedricos basicos son que el comportamiento
de la persona en el lugar de trabajo esta relacionado con la manera en que observa
el clima laboral y sus caracteristicas. De acuerdo con Tagiuri el clima laboral es un
componente del ambiente interno que se crea internamente en la empresa, que sus
integrantes experimentan e interviene en su comportamiento. Con respecto a eso, el
clima organizacional es un grupo de peculiaridades del clima laboral, las cuales son

evaluadas de manera directo o indirecta por los trabajadores.

J. Climay estrés laboral

Segun Bailén y Cedefio (2022), Pilligua y Arteaga argumentan que el clima
organizacional es una referencia de suma categoria en las empresas, que siempre
buscan competir y cuidar a los empleados que trabajan en ellas. Aquellas
organizaciones se esfuerzan por mejorar constantemente el entorno de sus
organizaciones, se esfuerzan por aumentar los niveles de rendimiento y miran mas
de cerca a los recursos humanos; donde la felicidad y motivacion de las personas

sean pilares fundamentales del trabajo productivo.

De hecho, el clima organizacional consiente que las empresas obtengan
indicadores de satisfaccion en el trabajo, lo que consiente tomar labores con el fin
de promover condiciones apropiadas que conduzcan a un desempefio 6ptimo y

motivacion organizacional, es el secreto del éxito de la organizacion y de sus



empleados. El proceso de eleccién de determinaciones abarca imaginar la entidad
como un todo formado por subsistemas que interrelacionan entre si de manera
mutua, cumpliendo sus propios objetivos, y para lograr un super propésito, la
mision, habiendo planteado un horizonte en el porvenir, siendo el enfoque, con
intervencion restringida en la asignacion de bienes, conforme con las anterioridades
identificadas en la estrategia general de la empresa y en los términos de la alta

direccion.

Finalmente, términos como exceso cerebral y agobio en el trabajo han
adherido términos nuevos que pueden resultar confusos en algunos contextos. La
carga mental inicialmente crea estrés; Por lo tanto, el estrés es una respuesta a la
comparacion de labores que involucran un nivel elevado de procesamiento
cognitivo, evaluado por medidas objetivas como medir el desempefio en una tarea o

actividad.

Variable dependiente: Desempefio laboral
A. Definiciones

Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) expresan que el desempefio laboral se
determina en diversos incidentes donde factores como la tranquilidad, la seguridad
y la productividad afectan el lugar de trabajo, pero que es importante realizar una
evaluacion dentro y fuera de la empresa con el propoésito de observar el desempefio

y comportamiento de los trabajadores.

Espinoza et al. (2021) indican que desempefio laboral hace referencia al
proceso de alcanzar las metas de los trabajadores, capacitandolos asi para alcanzar

las metas del grupo.

Torres et al. (2021) aluden que el desemperfio laboral se refiere al reflejo de
los empefios de un empleado para realizar un trabajo en particular correctamente a

tiempo.



B. Dimensiones

Segun lo escrito por Mozo y Paquirachi (2021), en su investigacion,

consideran como dimensiones del desempefio laboral a:
a. Desempefio por competencias en sus funciones

Desempefio por competencias en sus funciones que, segin Gomez (2015)
citado por Mozo y Paquirachi (2021), considera que el desempefio por competencias
en sus funciones es todo el grupo de secuencias y actitudes combinados, coordinados
y compuestos, de tal manera que la persona ha de “saber hacer” y “saber estar” para
la ejecucion de alguna determinada funcion. El manejo de estos saberes logra

efectuar un desempefio con excelencia en situaciones de su entorno laboral.
b. Desempefio por las caracteristicas de la persona

Desempefio por las caracteristicas de la persona segun Chiavenato (2020)
citado por Mozo y Paquirachi (2021). Considera que la evaluacion del desempefio
por las caracteristicas de las personas, esta evocada so6lo las conductas individuales

del evaluado y el comportamiento que demuestra dentro y fuera de su funcion.

C. Caracteristicas de un buen desempefio laboral

Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) sefialan que la evaluacion del desempefio
no tiene que verse como un proposito en si mismo, sino como una herramienta, un
sistema 0 un proceso. Junto con esto, se logran otros objetivos que se enfocan en
mejorar la calidad del desempefio de la organizacién, los cuales son universalmente
entendidos. De hecho, la evaluacion de los trabajadores es parte de un sistema
sumamente extenso en el que su desempefio es monitoreado y motivado de manera

formal y permanente.

- Cuando se habla de caracteristicas del desempefio, se debe considerar que la
evaluacion del desempefio no es algo temporal u oportuno, sino un proceso

continuo.



- El feedback de la evaluacién es el requerimiento de desarrollar la evaluacion
continua tal como lo define uno de sus propdsitos principales: las evaluaciones
de desempefio brindan feedback a los trabajadores y la gerencia sobre lo que

se ha logrado actualmente, como se ha hecho y cdmo se puede mejorar.

El desempefio es un factor esencial para la puesta en marcha de cualquier
empresa, por lo que se tiene que tener cuidado particular al proceso de
administracion de del talento humano. Esta evaluacion del desempefio deberia
beneficiar a laempresay a los sujetos al contribuir a la satisfaccion de los empleados

para garantizar que se alcancen los objetivos corporativos.

Los conocimientos corresponden a las caracteristicas de desempefio laboral,
asi como las habilidades y destrezas que una persona debe aplicar y demostrar
mientras realiza su trabajo. La adaptacion hace referencia a mantenerse eficaz en
diferentes entornos y con diferentes tareas, compromisos e individuos. La
comunicacion hace referencia a la aptitud para expresar los propios pensamientos
de modo eficaz internamente en el equipo y de manera personal. La aptitud de hacer
coincidir la expresion o la terminologia con los requerimientos del destinatario y
hacer un buen uso de la linglistica, la organizaciéon y la distribucion en la
comunicacion. Esta decision tiene como objetivo intervenir positivamente en los
eventos con el fin de conseguir los objetivos. La capacidad de provocar contextos

en vez de admitirlas pasivamente.

En el contexto del desempefio laboral, se realiza una importante evaluacion al
personal directivo contratado para el desempefio de tareas y responsabilidades. La
estabilidad estd relacionada con el desempefio de los empleados, un factor
importante que da certeza a los trabajadores sobre su longevidad en la empresa y
esto ciertamente tiene un efecto importante en el desempefio y, por ende, se refleja

en la produccién y el éxito de la organizacion.



D. Evaluacion del desempefio laboral

Segun Cieza, Silva y Silva (2021) de manera similar, las empresas tienen la

tarea de evaluar el desempefio laboral a través del estudio de los factores o variables

que afectan la productividad de los trabajadores individuales. Por tanto, la

evaluacion del desempefio se enfoca en tres mecanismos esenciales:

Temperamento, caracteres y conducta del individuo.
Nivel de aportacion del trabajador a los objetivos planteados.
Labor que se requiere, asi como el potencial que tiene que ser desarrollado.

Para eso, se deberan evaluar los aspectos posteriores personales de cada

miembro de la organizacién publica:

Discernimiento de la labor que desempefia.

Nivel de superioridad de la labor que efectua.

De qué manera se vincula con las demas personas que forman la empresa.
Estabilidad mental y emocional.

Aptitudes metddicas y de sintesis.

Particularmente, el desempefio laboral de una persona depende en gran

medida de las caracteristicas cognitivas que tenga. De acuerdo con Bartolo Ramos

los aspectos mas significativos de los empleados son:

Capacidades (la eficacia, superioridad y rendimiento con las que despliega

ciertas labores en el trabajo en un periodo fijo),
el comportamiento disciplinario, (el beneficio de la jornada en el trabajo,

el acatamiento de las reglas de defensa y bienestar en el centro de trabajo, las

determinadas de los puestos de trabajo)

y los caracteres particulares que se necesitan en el desempefio de labores

especificas u oficios y, por consiguiente, la capacidad que se muestra.



E. La evaluacion del desempefio desde una visidn sistematica

Segun Cejas et al. (2017) mencionan que, partiendo del enfoque de sistemas,
la evaluacion del desempefio es un subsistema de célculo del desempefio de los
talentos en el puesto que ocupan en la empresa. Simboliza las mejores précticas de
gestion con el fin de establecer la aceptacién e inclusién de los empleados en la
empresay conduce al reconocimiento de las peculiaridades positivas de las personas
y la identificacion de oportunidades de perfeccionamiento. No basta con definir
valores o principios, la direccion tiene que orientarlos y alentarlos a practicar en su

trabajo.

Partiendo del trabajo de campo aplicado a empresas estatales y privadas de la
zona industrial del estado Carabobo, Venezuela (2010), se muestra una evaluacién
del desempefio de una organizacién estructurada en entradas, procesos y salidas
coordinadas en un ambiente organizacional influenciado por aspectos sociales,
politicas y econdmicas bajo una mirada sistematica. La evaluacion del desempefio
como parte del sistema de recursos humanos posee una asociacién a largo plazo con
el entorno de la organizacion y sigue un enfoque estratégico que demuestra la

fortaleza de la gestidn para conseguir sus objetivos.

Para desarrollar el sistema es necesario definir claramente la mision, vision y
objetivos de la organizacién desde un inicio, asi como los valores o principios que
guian el comportamiento de sus integrantes. Ademas de una esclarecida
identificacion de las funciones de los cargos que integran la estructura
organizacional, con este insumo se inicia el desarrollo de las cuatro etapas que

integran el subsistema.

a. Etapa |. Diagnostico. Se trata de definir los elementos, dimensiones o
habilidades que una organizacién debe evaluar en sus empleados, distribuidos

en dos areas: organizacional y ocupacional.

b. Etapa Il. Plan. Incluye definir lo que se medira: factores o dimensiones, 0
capacidades. Los indicadores o evidencias de desempefio del dominio deben
relacionarse con las funciones del puesto y los principios o valores de la

organizacion.



C.

Etapa Ill. Conceptualizar. Comprende la seleccion del método de aplicacion
y el disefio del instrumento de medida, conforme con los resultados obtenidos
en la primera y segunda fase, asi como la definicion de compromisos y

criterios a sequir.

Etapa IV. Implantar — Retroalimentar. La aplicacion incluye una herramienta
de evaluacion del desempefio con interaccion entre el empleado y el
evaluador. Los meétodos aplicados pueden ser: encuesta, entrevista, junta de

grupo, autoevaluacion.

F. Factores de motivacion y su relacion con el desemperio laboral

Rios (2017) explica que sobresalen los mencionados posteriormente:

a)

b)

d)

Vincular la retribucion al desempefio, determinarla, hacerla justa y valiosa,
implica analizar el sistema retributivo y las politicas de promocidn vigentes
en la empresa. El sistema tiene que ser visto por los trabajadores como justo a

su gusto, no debe ser ambiguo y debe estar en linea con sus expectativas.

También se debe mencionar el dinero (sueldo), es una dindmica compleja, una
de las razones significativas por las que casi todas las personas trabajan, y
tiene un significado diferente para los individuos. Para los econdmicamente
desfavorecidos significa proporcionar comida, cobijo, entre otros, para los
ricos significa poder y prestigio. Por esta razon, no se puede suponer que mas

dinero conducira a una mayor productividad y satisfaccion laboral.

La capacitacién de los empleados, la mejora de la superioridad de los bienes
y prestaciones, ademas del aumento de la productividad para mantener la
competitividad de la empresa se encuentran entre las metas que las empresas
deben alcanzar como factor motivador. Tiene que fundamentarse en el anélisis
de los requerimientos sobre la base de la comparacién del comportamiento y

el desempefio actuales con el desempefio y el comportamiento deseado.

También se cree que fomentar la participacion, la cooperacién y la interaccion

social (relaciones interpersonales) aumenta la motivacion. No hay duda que



los beneficios motivacionales que derivan de la participacion sincera de los
trabajadores son muy altos. Tratar bien a los compafieros y respetar las

opiniones de los subordinados.

e) Los ahorros materiales, el medio ambiente, los materiales, las instalaciones y
el entorno general de una empresa puede que afecten en gran medida las
actitudes y la energia de los empleados. El sitio laboral tiene que ser un lugar
agradable y grato en el que los individuos quieran pasar el tiempo en lugar de

salir corriendo.

G. Niveles del desempefio laboral

Segun Rodriguez y Lechuga (2019) explican que referente al asunto, el nivel
de desempefo laboral esté relacionado con la cualidad del empleado frente a las
compromisos, labores y trabajo diario; asimismo con el grado de cumplimiento de
las expectativas por la actividad realizada y la retribucién considerada como
consecuencia del efecto deseado. Chiavenato afirma que un excelente desempefio
tiene que abarcar un nivel constante de determinantes del desempefio. Matas sugirio
que el grado de actuacion relacionado con el compromiso de la administracion
publica asociada al proceso de democratizacion esta relacionado con el accionar del
pueblo y se realiza a través de los funcionarios, determinando asi el nivel de trabajo
frente a los requerimientos del aparato de las gestiones pablicas. Asimismo, afirmé
que el desempefio laboral en las empresas es el efecto de la mezcla de dos
dimensiones principales: primero, la distincion de la empresa, que muestra la
superioridad de las acciones de las personas. Y, en segundo lugar, se refleja en el

conocimiento y formacion de este proceso de parte de las respectivas entidades.

Por ende, el nivel de desempefio laboral tiene que iniciarse con el encargado,
la persona que encabeza la organizacion y su programa, rige, ordena, administra y
determina un clima organizacional apropiado, para lograr este objetivo y lograr la
satisfaccion en el trabajo con las metas previstas. EI coordinador de areay el gerente
son facilitadores, ademas tienen que ser aptos de lograr tareas nuevas con el fin de

motivar a los trabajadores a adoptar nuevas estrategias de capacitacion que impulsen



el cambio, para que puedan asumir sus roles. En este sentido, Blanco y Di VVora han

creado cuatro niveles de desempefio laboral:
a. Manifiesto.
b. Proporcionado.
c. Primordial.

d. Insatisfactorio.

H. Importancia del desempefio laboral

Segln Cueva y Diaz (2017) explican que la importancia del desempefio radica
en gue el desempefio laboral va acompafiado de actitudes y habilidades de cada
empleado de la empresa, ya que estas se basan en los objetivos a lograr, seguidos de
las politicas, normas, vision y mision. Conservar revisiones de desempefio con el
proposito de medir, analizar y desarrollar las habilidades, sapiencias y conductas
requeridas por la estrategia de la empresa. El rol de los recursos humanos ha cobrado
mucha relevancia para las empresas, ya que uno de los retos primordiales de los
dirigentes es conocer el importe afiadido que cada empleado afiade a la empresa, asi

como velar por que se logre.

Por estos motivos, toda organizacion necesita un método formal de revisién
del desempefio en el que cada encargado y gerente revise el avance, los logros y los
problemas que enfrenta cada empleado en su campo de trabajo. El valor que
contribuyen nuestros recursos humanos es muy significativo para el logro de los
propdsitos organizacionales, entre ellos el progreso organizacional y profesional, y
con ello incrementar el desempefio laboral. A medida que este valor agregado
mejora las capacidades tanto a nivel profesional como institucional, aumenta la

responsabilidad y la aplicacion de nuevas habilidades, sapiencias y destrezas.



I. Propdésitos de la evaluacion del desempefio

Segun Bohlander, Snell y Morris (2018) se ha dicho que "lo que se mide se
hace.” Un buen sistema de gestion del desemperio tiene la capacidad de intervenir
en la conducta de los trabajadores y optimar el desempefio de la organizacion. Un
estudio encontr6 que las organizaciones con s6lidos métodos de gestién del
desempefio tenian entre un 40 y un 50 % mas de posibilidades de superar a su
competencia en términos de incremento de ingresos, productividad, rendimiento y
valor de mercado. También de perfeccionar el desempefio y la renta general de una

empresa.

a) Propositos de gestion. Los programas sobre evaluacion brindan informacion
que puede ser empleada en todas las areas de actividades relacionadas con los
recursos humanos, como impulsos, transferencias, destituciones y
determinaciones retributivas. La practica de “retribucion por desempefio”,
sobre la base del pago por los resultados de los empleados, se practica en todo
tipo de empresas. Varios estudios han verificado que los empleados que ganan
en funcion del desempefio se encuentran mas orgullosos. La informacion de
desempefio también puede ser usada para la ocupacion de planificacion de
recursos humanos, con el fin de establecer el importe relativo de los puestos
internos, como punto de referencia con el fin de contratar ciertos tipos de
trabajadores y para aprobar las pruebas de seleccion. Otro proposito de realizar
revisiones de desempefio es que se documente las acciones de recursos
humanos que pueden conducir a acciones legales contra la organizacion.
Debido a la igualdad de oportunidades laborales del gobierno y las claras
regulaciones laborales, los trabajadores tienen que conservar registros exactos
y objetivos del desempefio de sus trabajadores con el fin de protegerse contra
reclamos y hacer cumplir la posible discriminacion con respecto a la
promocion y la destitucion. Finalmente, es significativo darse cuenta que el
éxito de todo el programa de recursos humanos depende de conocer cdmo se
coteja el desempefio de un empleado con los objetivos determinados para

lograrlo.



b) Propdsitos de progreso. Un sistema de administracion del desempefio
proporciona a los administradores un marco definido que pueden usar con el
fin de recopilar datos del desempefio de un trabajador, proporcionar
comentarios y también discutir sus propoésitos, de la misma manera ordenarlos
con los objetivos organizacionales. El objetivo es aprovechar las
fortificaciones individuales, excluir las extenuaciones viables y promover el
crecimiento competitivo al mismo tiempo que el desempefio de la empresa se
mejora. Al acoger un enfoque evolutivo del proceso de gestion del desempefio,
los administradores apoyan para que los trabajadores comprendan que la
retroalimentacién que recogen esta disefiada con el fin de perfeccionar sus
habilidades futuras y desarrollarse en su carrera, no solo para juzgarlos.
Organizaciones como Best Buy y EDS, una unidad comercial de Hewlett-
Packard, han redisefiado sus métodos de evaluacion del desempefio con el fin
de centrarse mas en el crecimiento y el aprendizaje de los trabajadores. Por
ejemplo, EDS ha integrado un sistema de evaluacion del desempefio con
objetivos de gestion y aprendizaje profesional. El sistema contiene
descripciones detalladas de puestos, informacion de revision de desempefio y
un grafico de carrera con el fin de realizar un seguimiento de los objetivos a
largo alcance, asi como acceso a la biblioteca de puestos automatizada de la
organizacion. Este sistema esta relacionado en ultima instancia con las
politicas heredadas corporativas. Al crear este sistema integral, EDS espera

que se cambie el papel del gerente de "juez" a "entrenador”.

2.3 Bases filosoficas
De acuerdo con Iglesias, Torres y Mora (2019) para estudiar la base teorica de
las investigaciones sobre el clima organizacional se requiere tomar en cuenta varias
teorias gerenciales, aunque definidas en el siglo XX, que siguen vigentes para el
analisis del andémalo organizacional. Entre ellos: Teoria Cientifica de la
Administracion,  Administracion  Clasica, Relaciones Humanas, Clima

Organizacional de Rensis Likert, Factores de Hezberg y Desarrollo Organizacional.



Posteriormente, se traza un breve esquema de cada uno de ellos en el orden

encadenado en que se identifican.

Teoria de la administracion cientifica, fue iniciada en 1911 por el ingeniero
estadounidense Frederick Winslow Taylor, con el objetivo de acrecentar el
rendimiento de las organizaciones estadounidenses. El autor, citado por Montano y
Charnov, basa su teoria en cuatro nociones: segmentacion de la labor, eleccion de
empleados, instruccion o especializacion, y contribucion estrecha y amistosa entre
personas - trabajadores y guias. Fue Taylor quien introdujo la teoria clasica de la
gestion en Francia en 1916, en la que concebia la organizacion como una estructura

y el anélisis de actividades con el fin de optimizar la eficiencia y la productividad.

Teoria de los vinculos con las personas, fue propuesta por el psicélogo Hugo
Munsterberg y el socidlogo Elton Mayo en los Estados Unidos entre los afios 1924 y
1927. En ella, el foco estaba en las relaciones entre los individuos. Sus objetivos
principales se proporcionan a través de la organizacion informal, la motivacién, la
comunicacion y el liderazgo, asi como la dinamica de equipo. Las teorias que han
surgido hasta ahora se han centrado en la estructura organizativa y las relaciones
interpersonales. Si bien estos intervienen en el clima, solo a través de la teoria del
clima organizacional, del psicélogo estadounidense Rensis Likert, se puede decir que

el tema se aborda a partir del conocimiento de los empleados y gerentes.

Teoria del desarrollo organizacional (DO), broté en EE. UU en el afio 1962,
propuesta por Richard Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin un psicologo
consultor de Alemania, y con el trabajo de un grupo de académicos que enfatizaban
el desarrollo planeado de las empresas. Propuso un grupo confuso de ideas acerca de

la relacion del “hombre con la organizacién y el medio ambiente”.

Con el progreso de las teorias gerenciales, el clima organizacional empezé a
tomar un espacio como parte de los factores que establecen el excelente
funcionamiento de empresas de trabajo, privilegiando las relaciones humanas con

foco en las personas y sus conocimientos.



2.4 Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Daza, Beltran y Silva (2021) sefialan que se entiende por clima organizacional al
conocimiento que tienen los trabajadores del contexto laboral de la empresa en donde
trabajan, la cual se fija por elementos organizacionales y particulares.

Desempefio laboral

Espinoza et al. (2021) sefialan que desempefio laboral es el proceso de alcanzar las

metas de los trabajadores, capacitdndolos asi para alcanzar las metas del grupo.
Autorrealizacion

Es cumplir las metas o deseos que tenemos en mente. Cuando esto se hace, hay una

gran satisfaccién por todo lo que se ha logrado durante este periodo (Peird, 2020).
Involucramiento laboral

Es un concepto que calcula cuanta atencion presta una persona a su trabajo y depende

del nivel de trabajo que se considera util (Riquelme, 2022).

Supervision
Es observar, detectar, controlar y registrar periddicamente, sin excepcion, las
actividades que se realizan en un determinado lugar de trabajo (Hernadndez A. , 2020).

Condiciones laborales

El término condiciones de trabajo estd estrechamente relacionado con el ambito
laboral, asi como con todas las circunstancias que en él se desarrollen y que afecten
de directa o indirectamente a los colaboradores, bien sea en su beneficio o
perjuicio(Afiez, 2019).

Desempefio por competencias en sus funciones

Desempefio por competencias en sus funciones que, segun Gémez (2015) citado por
Mozo y Paquirachi (2021), considera que el desempefio por competencias en sus
funciones es todo el grupo de secuencias y actitudes combinados, coordinados y



compuestos, de tal manera que la persona ha de “saber hacer” y “saber estar” para la
ejecucion de alguna determinada funcion. EI manejo de estos saberes logra efectuar

un desempefio con excelencia en situaciones de su entorno laboral.
Desempefio por las caracteristicas de la persona

Desempefio por las caracteristicas de la persona seglin Chiavenato (2020) citado por
Mozo y Paquirachi (2021). Considera que la evaluacién del desempefio por las
caracteristicas de las personas, esta evocada solo las conductas individuales del

evaluado y el comportamiento que demuestra dentro y fuera de su funcion.

2.5 Hipotesis de investigacion
2.5.1 Hipotesis general
El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

2.5.2 Hipotesis especificas
a. La autorrealizacién influye significativamente en el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

b. El involucramiento laboral influye significativamente en el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

c. La supervision influye significativamente en el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

d. Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.



2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

Autorrealizacion

Involucramiento

Capacitacion.
Promocion del puesto.
Desarrollo personal.

Compromiso laboral.

ORGANIZACIONAL 10
Supervisién Control.
Orientacion.
Condiciones Beneficios.
laborales Incentivos.
Motivaciones.
Fuente: Celis y Sdnchez (2021).
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Desempefio por Rendimiento.
competencias en Excelencia.

DESEMPENO
LABORAL

sus funciones

Desempefio por
las caracteristicas
de la persona

Conocimiento del trabajo.

Anélisis.
Capacidad de realizacion.
Actitud.

Fuente: Mozo y Paquirachi (2021).
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3.2.2

3.3

3.4

CAPITULO II1I
METODOLOGIA

Disefio metodologico
Tipo bésico, ya que con el fin de conocer una realidad se generaron

conocimientos partiendo de teorias cientificas previas (Diaz et al., 2013).

Explicativo, porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada (INEGI, 2005, p. 23).

Disefio no experimental, ya que las variables no fueron manipuladas
(Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, ya que las conclusiones cuentan con aspectos humericos

que ayudan a entender la realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion esta representada por 68 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Caleta de Carquin.

Muestra

No fue necesario el calculo de la muestra.

Técnicas de recoleccion de datos
La poblacion es de tamafio razonable para que la investigacion lo tome en su totalidad,

por ende, no fue necesario el calculo de la muestra.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Con respecto al
estadistico de prueba se emple6 el Rho de Spearman.



CAPITULO IV
RESULTADOS

41 Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo del clima organizacional

Tabla 1
Frecuencias absolutas y relativas de la autorrealizacion segin indicadores
N CN AV CS S
f o % f % f % f % f o %

1. La municipalidad le brinda
capacitaciones al personal.

2. La municipalidad brinda
posibilidades de ascensos o 15 22.1% 12 17.6% 14 20.6% 17 250% 10 14.7%
aumento de sueldos.

3. La municipalidad se preocupa
por el desarrollo personal de su 16 23.5% 13 19.1% 13 19.1% 18 265% 8 11.8%
personal.

20 29.4% 11 16.2% 12 17.6% 11 16.2% 14 20.6%

3.  La municipalidad se
preocupa por el desarrollo
personal de su personal.

23.5%

26.5%

19.1%
19.1% 11.8% B 2. La municipalidad brinda
posibilidades de ascensos o

aumento de sueldos.

B1. Lamunicipalidad le brinda
capacitaciones al personal.

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Figura 1. Autorrealizacion.

Segln la Tabla 1 se observa que, en funcién a sus indicadores de la autorrealizacion, en
cuanto a si la municipalidad le brinda capacitaciones al personal 45.6% determind que casi
nunca y nunca, el 17.6% mencion6 que a veces y el 36.8% asumio que casi siempre y
siempre. En segundo lugar, en referencia a si la municipalidad brinda posibilidades de
ascensos o aumento de sueldos el 39.7% evidencio que casi nunca y nunca, el 20.6% indico

que a veces y el 39.7% mencion0 que siempre y casi siempre. En tercer lugar, en mencién a



si la municipalidad se preocupa por el desarrollo personal de su personal 42.6% determind
que casi nunca y nunca, el 19.1% contestd que a veces y el 38.2% respondio que siempre y

casi siempre.

Tabla 2
Frecuencias absolutas y relativas del involucramiento laboral segun indicadores
N CN AV CS S
f o % f % f o % f % f %

4. Se siente comprometido con la
institucion.

5. Toma decisiones importantes
para la institucion.

6. Las evaluaciones que realiza la
municipalidad al trabajo tienen 17 25.0% 13 19.1% 12 176% 19 279% 7 10.3%
un correcto proceso.

21 309% 12 176% 13 19.1% 9 132% 13 19.1%

17 250% 14 20.6% 13 19.1% 13 191% 11 16.2%

m6. Lasevaluaciones que
realiza la municipalidad al
trabajo, tienen un correcto
proceso.

B5. Toma decisiones
importantes para la institucion.

m4. Sesiente comprometido
con la institucion.

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Figura 2. Involucramiento laboral.

Segln la Tabla 2 se observa que, en funcion a sus indicadores del involucramiento laboral,
en cuanto a si se siente comprometido con la institucion 48.5% determind que casi nunca y
nunca, el 19.1% mencion6 que a veces Yy el 32.4% asumid que casi siempre y siempre. En
segundo lugar, en referencia a si toma decisiones importantes para la institucion el 45.6%
evidenci6 que casi nunca y nunca, el 19.1% indic6 que a veces y el 35.3% menciond que

siempre y casi siempre. En tercer lugar, en mencion a si las evaluaciones que realiza la



municipalidad al trabajo tienen un correcto proceso el 42.6% determind que casi nunca y

nunca, el 17.6% contestd que a veces y el 38.2% respondid que siempre y casi siempre.

Tabla 3
Frecuencias absolutas y relativas de la supervision segun indicadores
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
7. La municipalidad gestiona de
manera correcta el control a sus 16 23.5% 12 17.6% 13 19.1% 17 25.0% 10 14.7%
trabajadores.
8. La municipalidad gestiona de
manera correcta la orientaciona 6 8.8% 23 33.8% 15 221% 14 20.6% 10 14.7%
sus trabajadores.

m 8. Lamunicipalidad gestiona
de manera correcta la
orientacion a sus trabajadores.

B 7. Lamunicipalidad gestiona
de manera correcta el control a
sus trabajadores.

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Figura 3. Supervision.

Segun la Tabla 3 se observa que, en funcion a sus indicadores de la supervision, en cuanto a
si la municipalidad gestiona de manera correcta el control a sus trabajadores 41.2% determiné
que casi nunca y nunca, el 19.1% menciono que a veces y el 39.7% asumid que casi siempre
y siempre. En segundo lugar, en referencia a si la municipalidad gestiona de manera correcta
la orientacion a sus trabajadores el 42.6% evidencio que casi nunca y nunca, el 22.1% indicé

que a veces Y el 35.3% menciond que siempre y casi siempre.



Tabla 4
Frecuencias absolutas y relativas de las condiciones laborales segun indicadores

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
9. Siente que tiene beneficios (de
cualquier tipo) por trabajaren la 13 19.1% 27 39.7% 4 59% 21 309% 3 4.4%
municipalidad.
10. La  municipalidad  offece ., g100 56 33206 14 206% 3 44% 12 17.6%
incentivos a sus trabajadores.
11 La municipalidad motiva & sus ) 700 11 16206 17 25.0% 7 103% 23 33.8%

trabajadores.

. l ® 11. La municipalidad motiva a

sus trabajadores.

M 10. La municipalidad ofrece
incentivos a sus trabajadores.

en la municipalidad.

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

W 9. Siente que tiene beneficios
(de cualquier tipo) por trabajar

Figura 4. Condiciones laborales.

Segln la Tabla 4 se observa que, en funcion a sus indicadores de las condiciones laborales,

en cuanto a si siente que tiene beneficios (de cualquier tipo) por trabajar en la municipalidad

58.8% determiné que casi nunca y nunca, el 5.9% mencion6 que a veces y el 35.3% asumio

que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en referencia a si la municipalidad ofrece

incentivos a sus trabajadores el 57.4% evidencié que casi nunca y nunca, el 20.6% indicé

que a veces y el 22.1% mencion0 que siempre Yy casi siempre. En tercer lugar, en mencion a

si la municipalidad motiva a sus trabajadores el 30.5% determind que casi nunca y nunca, el

25% contestd que a veces y el 44.1% respondi6 que siempre y casi siempre.



B. Anadlisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 5
Frecuencias absolutas y relativas del desempefio por competencias en sus funciones segun
indicadores

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

12. Mantiene un buen rendimiento
en las funciones que realiza.

13. Desempefia  sus  funciones
buscando la excelencia.

14. Conoce a detalle cada proceso a
realizar en el cargo que 15 221% 14 20.6% 14 20.6% 17 25.0% 8 11.8%
desempafia.

20 29.4% 11 16.2% 13 19.1% 10 14.7% 14 20.6%

16 235% 12 17.6% 13 19.1% 15 221% 12 17.6%

M 14. Conoce a detalle cada
proceso a realizar en el cargo
que desempania.

W 13. Desempefia sus funciones
buscando la excelencia.
H 12. Mantiene un buen

rendimiento en las funciones
que realiza.

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Figura 5. Desempefio por competencias en sus funciones.

Segun la Tabla 5 se observa que, en funcion a sus indicadores del desempefio por
competencias en sus funciones, en cuanto a si mantiene un buen rendimiento en las funciones
que realiza 45.6% determind que casi nunca y nunca, el 19.1% menciondé que a veces y el
35.3% asumio que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en referencia a si desempefia
sus funciones buscando la excelencia el 41.2% evidencid que casi nunca y nunca, el 19.1%
indico que a veces y el 39.7% menciond que siempre y casi siempre. En tercer lugar, en
mencion a si conoce a detalle cada proceso a realizar en el cargo que desemparia el 42.6%
determind que casi nunca y nunca, el 20.6% contest6 que a veces y el 36.8% respondio que

siempre y casi siempre.



Tabla 6
Frecuencias absolutas y relativas del desempefio por las caracteristicas de la persona segun
indicadores

N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

15. Analiza cada situacion, que se da en su
ambiente laboral, antes de actuar.

16. Trabaja demostrando su capacidad de
realizacion (esta referida al impulso por
vencer desafios, avanzar y crecer, al 20 29.4% 12 17.6% 10 14.7% 13 19.1% 13 19.1%
esfuerzo por alcanzar el triunfo, metas y ser
Gtiles a otros).

17. Mantiene una actitud proactiva a favor de
la municipalidad.

16 235% 7 10.3% 15 22.1% 14 20.6% 16 23.5%

14 20.6% 12 17.6% 12 17.6% 17 25.0% 13 19.1%

m 17. Mantiene una actitud proactiva a
favor de la municipalidad.

M 16. Trabaja demostrando su
capacidad de realizacion (esta referida
al impulso por vencer desafios,
avanzar y crecer, al esfuerzo por
alcanzar el triunfo, metas y ser utiles a
otros).

W 15. Analiza cada situacién, que se da
en su ambiente laboral, antes de
actuar.

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Figura 6. Desempefio por las competencias.

Segun la Tabla 6 se observa que, en funcion a sus indicadores del desempefio por las
caracteristicas de la persona, en cuanto a si analiza cada situacion, que se da en su ambiente
laboral, antes de actuar 33.8% determind que casi nunca y nunca, el 22.1% menciond que a
veces y el 44.1% asumié que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en referencia a si
trabaja demostrando su capacidad de realizacion (esta referida al impulso por vencer desafios,
avanzar y crecer, al esfuerzo por alcanzar el triunfo, metas y ser Utiles a otros) el 47.1%
evidenci6 que casi nunca y nunca, el 14.7% indic6 que a veces y el 38.2% menciond que
siempre y casi siempre. En tercer lugar, en mencion a si mantiene una actitud proactiva a
favor de la municipalidad el 38.2% determiné que casi hunca y nunca, el 17.6% contesto que

a veces y el 44.1% respondid que siempre y casi siempre.



C. Prueba de normalidad

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.117 68 0.021
Autorrealizacion 0.125 68 0.010
Involucramiento laboral 0.123 68 0.013
Supervision 0.139 68 0.002
Condiciones laborales 0.157 68 0.000
Desempefio laboral 0.134 68 0.004

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con la muestra al tratarse de 69 casos corresponde aplicar la Prueba de
Kolmogorov-Smirnov para determinar su comportamiento de normalidad, lo cual como se
observa en la Tabla 7, los valores del nivel de significancia son menores al 0.05. Por lo tanto,
las variables no presentan una distribucién normal, concluyendo que en la comprobacion de

las hipotesis se utilizara la estadistica no paramétrica.

4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis general

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman entre el clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desempefio
organizacional laboral
_ Coef|C|en"te,3 de 1.000 941"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 68 68
Spearman ) Coef|C|en'_u? de 941" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68

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



El valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 8 es de 0.941
correspondiendo un grado positivo muy alto y con una significancia bilateral obtenido es
0.000 valor inferior a la region critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipdtesis alterna, la cual se verifica que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022.

Hipotesis especifica 1

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre la autorrealizacidn y desempefio laboral
Autorrealizacion Desempeno
laboral
CoeﬁmenF? de 1.000 883"
Autorrealizacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 68 68
Spearman ) CoeﬁuenF? de 883" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68

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

El valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 9 es de 0.883
correspondiendo un grado positivo alto y con una significancia bilateral obtenido es 0.000
valor inferior a la regién critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, la cual se verifica que la autorrealizacion influye significativamente en

el desemperio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

Hipotesis especifica 2

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre el involucramiento y desempefio laborales



Involucramiento Desempefio

laboral laboral
_ Coef|C|ent[e,: de 1.000 876™
Involucramiento correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de 876" 1.000

Desempefio correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 10 es de 0.876

correspondiendo un grado positivo alto y con una significancia bilateral obtenido es 0.000
valor inferior a la regién critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, la cual se verifica que el involucramiento laboral influye
significativamente en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022.

Hipdtesis especifica 3

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre la supervision laboral y desempefio laboral
Supervision Desempefio
laboral
Coeﬂmen? de 1.000 741"
. correlacion
SUPEIVISION 40 bilateral) 0.000
Rho de N 68 68
Spearman ) Coeﬂuen?e,: de 741" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68

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

El valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 11 es de 0.741
correspondiendo un grado positivo alto y con una significancia bilateral obtenido es 0.000



valor inferior a la regién critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, la cual se verifica que la supervision influye significativamente en el

desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022.

Hipdtesis especifica 4

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre las condiciones laborales y desempefio laboral
Condiciones Desempefio
laborales laboral
N Coeﬂuen?e, de 1.000 907"
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 68 68
Spearman ) CoefmenF? de 907" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68

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

El valor no paramétrico Rho de Spearman mostrado en la Tabla 12 es de 0.907
correspondiendo un grado positivo muy alto y con una significancia bilateral obtenido es
0.000 valor inferior a la regidn critica 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipoétesis alterna, la cual se verifica que las condiciones laborales influyen
significativamente en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022.



5.1

CAPITULO YV

DISCUSION

Discusion de resultados

Segun el objetivo general determinar de qué modo el clima organizacional
interviene en el desempefio laboral de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022; se demostré con base en los resultados obtenidas por la
Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.941 perteneciendo a un nivel positivo
muy alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual es menor al establecido p <
0,05. Dicha informacion dada anteriormente se puede inferir que el clima
organizacional es un tema importante para las empresas, debido a que el clima laboral,
estructura organizacional, la comunicacion interpersonal, la motivacién, el estilo de
liderazgo, entre otros, tienen un papel significativo, puesto que cuando las personas
los perciben, crean un clima personal que afecta la conducta, el logro de las metas, y
por lo tanto su desempefio laboral. A nivel internacional, diversos estudios muestran
problematicas que vienen afectando el clima organizacional y el desempefio laboral.
Respecto al clima organizacional el estudio realizado por Juarez (2018) evidencia que
los empleados se sienten motivados y comprometidos a optimar su lugar de trabajo,
pero sin una apropiada comunicacion entre ellos, afirma que no existe reconocimiento
a los trabajadores ni filosofia de labor en grupo. Por otro lado, respecto al desempefio
laboral el estudio realizado por Marin y Delgado (2020) muestra que el potencial se
pierde por el descuido cognitivo de los procesos de desarrollo de habilidades previos
al cambio, de la misma forma que la socializacion, la transferencia de conocimientos
y la medicion perpetua del impacto del feedback de la capacitacion en resultados del
desempefio laboral. Consecuentemente, en el ambito nacional, respecto al clima
organizacional el estudio realizado por Pinedo y Delgado (2020) muestra que debe
haber una mayor atencion en la motivacion de los colaboradores, del mismo modo
mejorar las condiciones para desarrollar sus funciones, ya que son aquellos que tienen
contacto directo con el cliente. Por otro lado, respecto al desempefio laboral el estudio

realizado por Llenque (2022) evidencia que el mayor porcentaje de trabajadores aun



no sienten seguridad completa en su puesto laboral e incluso muchos no estan
conforme con el sueldo que reciben, por lo que se sientan inseguros del temor a ser
despedidos en cualquier momento, lo que conlleva a un inadecuado desempefio

laboral.

De acuerdo al segundo objetivo especifico referido a determinar de qué modo
la autorrealizacion interviene en el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostré con base en los
resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.883
perteneciendo a un nivel positivo alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual
es menor al establecido p < 0,05. El resultado es similar el trabajo desarrollado por el
autor Sosa (2022), la cual sus resultados sostienen que el 46% no se encuentran
conformes ni disconformes, lo que quiere decir que los colaboradores casi en su
totalidad son indiferentes al clima organizacional que se muestra en su centro de
trabajo; el 72% no se encuentran conformes ni disconformes, lo que quiere decir que
los colaboradores casi en su totalidad son indiferentes a su desempefio laboral, lo que
significa que dafia a la empresa. Las conclusiones sefialan que la prueba de Chi
cuadrado fue con un Sig. asintético de 0,000; y o = 0.05 (0.00 < 0.05), evidenciando

que el clima organizacional se vincula con el desempefio laboral en trabajadores.

Segun el segundo objetivo especifico referido determinar de qué modo el
involucramiento laboral interviene en el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostré con base en los
resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.876
perteneciendo a un nivel positivo alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual
es menor al establecido p < 0,05. El resultado es similar el trabajo desarrollado por el
autor Santamaria (2021), la cual sus resultados sostienen que el coeficiente de
correlacion es 0,767, el cual es un coeficiente de correlacion elevadamente positivo.
Asimismo, el nivel de significancia fue 0.000, el cual es menor que 0.01, y se
determina que si hay un vinculo significativo entre el clima organizacional de los
trabajadores del gobierno local de Mochumi y el grado de desempefio laboral. Las
conclusiones sefialan que: el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio

laboral, las dos impactan regularmente en los factores externos, pero tienen que



reforzar el grado productivo y compromiso con el fin que se efectle con las metas

que tiene el colaborador y finalizar los problemas que se presentan en la empresa.

Segun el tercer objetivo especifico establecer de qué manera la supervision
interviene en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Caleta de Carquin, 2022; se demostré con base en los resultados obtenidas por la
Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.741 perteneciendo a un nivel positivo
elevado, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual es menor al establecido p <
0,05. EI resultado es similar el trabajo desarrollado por el autor Soto (2018), sus
resultados sostienen que 19 de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Aucallama los cuales representan el 45.2%, observaron que el clima organizacional
es encantador, también 12 lo percibieron como regular que fueron el 28.6%, y 11 lo
percibieron pésimo que representan el 26.2%; 17 de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Aucallama los cuales representan el 40.5%, observaron
que el desempefio laboral es pésimo, 16 lo observaron como excelente que fueron el
38.1%, y 9 lo percibieron regular los cuales fueron el 21.4%. Las conclusiones
sefialan que la variable clima organizacional guarda vinculo positivo medio (Rho
=,510) y significativa (p valor = 0.001 menor que 0.005) con la variable desempefio

laboral.

Segun el cuarto objetivo especifico determinar de qué modo las condiciones
laborales influyen en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital
de Caleta de Carquin, 2022; se demostr6 con base en los resultados obtenidas por la
Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.907 perteneciendo a un nivel positivo
muy alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual es menor al establecido p <
0,05. El resultado es similar el trabajo desarrollado por el autor Jiménez (2021), la
cual sus resultados sostienen que los valores hallados rho Spearman fueron en
Autonomia con 0,494 — Reconocimiento (1), 0,704 de Cohesion — Equidad (1), 0,838
entre Confianza — Innovacion (1), 0,729 de Confianza — Innovacién, por altimo, se
sefiala que al hallar las cantidades entre “0” o igual “1” la hipotesis nula es rechazada
y la alternativa es aceptada, la cual indica que hay incidencia entre clima
organizacional y el desempefio laboral. Las conclusiones sefialan que el

procedimiento de correlacion de Spearman fue empleado con el fin de calcular el



nivel de asociacién existente entre las variables estudiadas las cuales son clima

organizacional y desempefio laboral, se asevero que tienen una asociacion fuerte.



6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La autorrealizacion tiene influencia significativa en el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostrd con base en los
resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.883
perteneciendo a un nivel positivo alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual
es menor al establecido p < 0,05. Esto implica que a medida que las capacitaciones
dadas en las diferentes areas de la Municipalidad no solo sean enfocadas para ampliar
sus conocimientos, sino también en sus habilidades blandas y ello pueda evidenciarse

en su productividad laboral.

El involucramiento laboral tiene influencia significativa en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostrd con
base en los resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de
0.876 perteneciendo a un nivel positivo alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el
cual es menor al establecido p < 0,05. Aquello significa que conforme se efectle en
la entidad reuniones y eventos de integracion entre todo el personal con la finalidad
de optimar las relaciones interpersonales, y a su vez hallar politicas de trabajo en
equipo.

La supervision tiene influencia significativa en el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostro con base en los
resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.741
perteneciendo a un nivel positivo alto, con un nivel de significacion p = 0,00 el cual
es menor al establecido p < 0,05. Aquello significa que a medida que la entidad
fortalezca el seguimiento continuo del control a sus trabajadores con el fin de
identificar las posibles deficiencias y de esta manera lograr plantear alternativas de

solucién.

Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostrd con



6.2

base en los resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de
0.907 perteneciendo a un nivel positivo muy alto, con un nivel de significacion p =
0,00 el cual menor al establecido p < 0,05. Esto implica que, si la Municipalidad
disefia en las distintas areas un plan de incentivos y reconocimiento basados en el
cumplimiento de las metas trazadas, de tal manera que se promueva la motivaciéon del

personal y realice sus actividades motivadas a cooperar con la institucion.

El clima organizacional tiene influencia significativa en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, 2022; se demostré con
base en los resultados obtenidas por la Prueba de Rho de Spearman con un valor de
0.941 perteneciendo a un nivel positivo muy alto, con un nivel de significacion p =

0,00 el cual menor al establecido p < 0,05.

Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin que las
capacitaciones programadas o dirigidas hacia las diferentes areas de la entidad, no
solo sean enfocadas para ampliar sus conocimientos, sino también en sus habilidades

blandas y ello pueda evidenciarse en su productividad laboral.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, implementar en la
entidad reuniones y eventos de integracion entre todo el personal con la finalidad de

optimar las relaciones interpersonales, y a su vez hallar politicas de trabajo en equipo.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, fortalecer el
seguimiento continuo del control a sus trabajadores con el fin de identificar las

posibles deficiencias y de esta manera lograr plantear alternativas de solucion.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Caleta de Carquin, disefiar en las
distintas areas un plan de incentivos y reconocimiento basados en el cumplimiento de
las metas trazadas, de tal manera que se promueva la motivacion del personal y que

realice sus actividades en cooperacion con la institucion.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afnos

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 anos

Maés de 45 afos

I. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segiin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

R N W B~ o1

Nunca

ITEM 5/413|2]1

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: AUTORREALIZACION

1. La municipalidad le brinda capacitaciones al personal.

2. La municipalidad brinda posibilidades de ascensos o aumento de
sueldos.




3. La municipalidad se preocupa por el desarrollo personal de su
personal.

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

4. Se siente comprometido con la institucion.

5. Toma decisiones importantes para la institucion.

6. Las evaluaciones que realiza la municipalidad al trabajo, tienen un
correcto proceso.

DIMENSION: SUPERVISION

7. La municipalidad gestiona de manera correcta el control a sus
trabajadores.

8. La municipalidad gestiona de manera correcta la orientacién a sus
trabajadores.

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

9. Siente que tiene beneficios (de cualquier tipo) por trabajar en la
municipalidad.

10. La municipalidad ofrece incentivos a sus trabajadores.

11. La municipalidad motiva a sus trabajadores.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: DESEMPENO POR COMPETENCIAS EN SUS
FUNCIONES

12. Mantiene un buen rendimiento en las funciones que realiza.

13. Desempefia sus funciones buscando la excelencia.

14. Conoce a detalle cada proceso a realizar en el cargo que desempafia.

DIMENSION: DESEMPENO POR LAS CARACTERISTICAS
DE LA PERSONA

15. Analiza cada situacion, que se da en su ambiente laboral, antes de
actuar.

16. Trabaja demostrando su capacidad de realizacion (esta referida al
impulso por vencer desafios, avanzar y crecer, al esfuerzo por
alcanzar el triunfo, metas y ser utiles a otros).

17. Mantiene una actitud proactiva a favor de la municipalidad.




ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristica de la muestra
f %
Género Masculino 48 70.6%
Femenino 20 29.4%
Entre 18 afos a 24 afios 19 28.8%
Edad Entre 25 afios a 31 afios. 15 22.7%
Entre 32 afos a 45 afios 16 24.2%
Mas de 45 afios 16 24.2%
70.6%
29.4% 28.8%
29 7% 24.2% 24.2%

Masculino Femenino Entre 18 afos Entre 25 afos Entre 32 aflos Mas de 45
a 24 afios a 31 afos. a 45 afios anos

Genero Edad

Figura. Caracteristicas de la muestra.

Se muestra en la Tabla que el 70.6% es del género masculino y el 29.4% es del género
femenino. En el caso de la edad el 28.8% esta entre 18 a 24 afios, el 22.7% indico tener entre
25 a 31 afios, el 24.2% acotaron en tener entre 32 a 45 afos y el otro 24.2% indicaron tener

maés de 45 afios.



ANEXO N°03 - ALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.710
Aprox. Chi-cuadrado | 413.582
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 55
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.914
p2 1.000 0.845
p3 1.000 0.900
p4 1.000 0.953
p5 1.000 0.834
p6 1.000 0.899
p7 1.000 0.666
p8 1.000 0.627
p9 1.000 0.810
p10 1.000 0.754
pll 1.000 0.913
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.703
Aprox. Chi-cuadrado | 137.367
Prueba de esfericidad de Bartlett al 15
Sig. 0.000




Comunalidades
Inicial Extraccion
pl2 1.000 0.776
p13 1.000 0.606
pl4 1.000 0.814
pl5 1.000 0.798
pl6 1.000 0.548
pl7 1.000 0.866
Método de extraccién: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.885 11

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.817 6




~

ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS

P4

P3

P2

P1







ANEXO N° 07 — BASE DE DATOS CUANTITATIVOS
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pl7

12
11

11

10

10

pl6

p15

2

1

12

11
10
11
10
10
12

10
10

10
12

DESEMPENO POR LAS
CARACTERISTICAS DE LA

PERSONA

11
14
11

11

11
11

10
11
10

10

13
10
12
12
11
11
12
12

pl4

p13

2

p12

12
11

10
11

10
10
12

10
10

10
12

44
43
36
39
35
35
43
29
23

14
23
20
37

38
35
23
35

45

26

DESEMPENO POR
COMPETENCIAS EN

SUS FUNCIONES

11

10

10

11

12

10
12
12
11
11
12
12

DESEMPENO

LABORAL

14
20
22
22
18
20
18
15
13
17
15
16
21

14
15
15
21

15
13
16
17
21

20
20
24
24
22
22
24
24
16
18
18
18
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10

11

12
11
10
11
10
10
12

10
10

10
12

12
10

11

12
11
10
11
10
10
12

10
10

10
12

16
24
20
14
18

16

18
16
18
12
22

10
24
22
20
22
20
20
24
16
12

12
12
18
20
20
12
20
24
14
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