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El presente estudio fue realizado con la finalidad determinar la relacion entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral en el &mbito de la Gerencia de Transito,
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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de
la Municipalidad Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021. Respecto a la metodologia,
la investigacion se desarrolld con un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental —
transversal, de tipo analitico y nivel correlacional. La poblacion de estudio fue de 120
trabajadores, donde la muestra fueron 92 trabajadores elegidos a través de un muestreo
probabilistico aleatorio. Se trabajé con la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Con el trabajo se pudo evidenciar que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco durante
el afio 2021, con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.459, indicando una
relacion positiva media entre las variables segun la escala de valoracion de dicho coeficiente.
En conclusion, el trabajo demostrd que entre las variables de estudio existe una correlacion
positivamente fuerte.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, gerencia, transito, municipalidad.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the workers of the Traffic, Road and
Transportation Management of the Provincial Municipality of Cusco, in the process of the year
2021. Regarding the methodology, the The research was developed with a quantitative
approach, with a non-experimental — cross-sectional design, analytical type and correlational
level. The study population was 120 workers, where the sample was 92 workers chosen through
random probabilistic sampling. We work with the survey technique and the questionnaire as an
instrument. With the work, it was possible to show that there is a statistically significant
relationship between the organizational climate and the work performance of the workers in the
Traffic, Road and Transportation Management of the Provincial Municipality of Cusco during
the year 2021, with an elevation coefficient of Rho. Spearman's score of 0.459, indicating a
medium positive relationship between the variables according to the assessment scale of said
coefficient. In conclusion, the work demonstrated that there is a strong positive correlation

between the study variables.

Key words: Organizational climate, work performance, management, transit, municipality.



INTRODUCCION
El clima organizacional en la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la

Municipalidad Provincial del Cusco en 2021 tiene una relacion directa con el desempefio laboral
de los trabajadores. Un ambiente laboral percibido como "regular" puede afectar la motivacion
y el compromiso de los trabajadores, 1o que a su vez incide en la calidad y eficiencia de su
trabajo en la gestion del transito y el transporte en la provincia. La relacién significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral resalta la importancia de mejorar el entorno de
trabajo para optimizar la efectividad de esta gerencia.

El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico y emocional que prevalece en
una empresa u organizacion. Incluye la percepcion de los trabajadores sobre factores como la
cultura, el liderazgo, las relaciones interpersonales y el nivel de satisfaccion laboral. Un clima
organizacional positivo tiende a aumentar la motivacion y el compromiso de los trabajadores,
lo que a su vez impacta en su desempefio y en los resultados de la organizacion. Por otra parte,
el desempefio laboral se refiere a la evaluacion de la eficiencia y efectividad con la que un
trabajador realiza sus tareas y responsabilidades en su puesto de trabajo. Se mide en funcién de
los resultados obtenidos, la calidad del trabajo y la contribucién al logro de los objetivos de la
organizacion.

Asi, partiendo de lo mencionado y centrdndose en dos variables clave, el estudio de
investigacion aborda el asunto del clima organizacional y su vinculo o impacto en el desempefio
laboral de los trabajadores, lo que justifica el establecimiento del objetivo principal que busca
identificar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en el contexto de la investigacion.

Este trabajo de investigacion se estructura en cinco capitulos. En el Capitulo I, se

abordan aspectos como la introduccion de la investigacion, la presentacion de la problematica,



la formulacion de los problemas generales y especificos, la justificacion del estudio, y se
detallan los objetivos tanto generales como especificos.

En el Capitulo Il, se desarrolla el marco teodrico, donde se sustenta el trabajo de
investigacion. Se identifican y describen las variables con sus respectivas dimensiones, se
presenta un marco conceptual basado en las definiciones de los términos utilizados y se revisan
investigaciones previas a nivel internacional, nacional y local relacionadas.

El Capitulo Il se centra en la formulacion de las hipétesis, tanto generales como
especificas. Se identifican las variables y se presenta un cuadro de operacionalizacion de las
variables del estudio.

El Capitulo IV aborda la metodologia de la investigacion, incluyendo el ambito de
estudio, el tipo y nivel de investigacion, el enfoque y disefio de investigacion. Se describe la
unidad de analisis, la poblacion y la muestra utilizada, asi como la técnica de seleccion de la
muestra. También se detalla la técnica e instrumentos de recopilacion de datos y las técnicas de
analisis e interpretacion de la informacion.

En el Capitulo V se presentan los resultados de la investigacion, incluyendo un analisis
descriptivo de los datos, la demostracion de las hip6tesis y una discusion de los resultados en
comparacién con investigaciones previas y la teoria relevante.

Finalmente, se incluye un apartado de conclusiones, sugerencias y/o recomendaciones,

asi como las referencias bibliograficas y anexos relacionados con la investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacion problematica

A nivel internacional, tenemos el caso de Argentina donde en una encuesta realizada por
el portal de empleos Bumeran, se evidencié que para el 54% de encuestados el ambiente laboral
en el que trabajan no seria comodo. El 94% de los participantes considera que el mal clima
organizacional influye en el desempefio de los trabajadores. Ademas, el 77% de quienes fueron
consultados cree que la encuesta de clima laboral seria una herramienta positiva para mejorar esta
situacién. (INFOBAE , 2019)

A nivel nacional, se menciona que el clima organizacional, segun una encuesta de Aptitus,
emerge como un factor critico para los trabajadores peruanos. Un asombroso 86% de los
encuestados afirmd que estaria dispuesto a renunciar a su puesto de trabajo en respuesta a un clima
laboral deficiente. Ademas, el 81% de los trabajadores sostiene que el clima laboral ejerce una
influencia significativa en su desempefio, mientras que un 19% considera que no afecta sus
funciones. Esto destaca la importancia de que las empresas desarrollen estrategias de retencion de
talento que tengan en cuenta las diversas perspectivas y valores generacionales de sus trabajadores,
segun sefiala Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus. (Gestion , 2018)

Por otro lado, a nivel local, algunos estudios realizados en la ciudad del Cusco,
evidenciaron que el clima laboral incide en el desempefio laboral de los trabajadores, generando
en ocasiones el desarrollo de algunos problemas psicoldgicos, como el sindrome de Burnout. Dicha
informacidn evidenciaria que los trabajadores no podrian desenvolverse profesionalmente bien,
generando trabajadores automatizados y deshumanizados, sin motivacion por tener un desempefio

optimo en sus trabajos. (Accostupa & Ataco, 2020)



El concepto de clima organizacional, se centra en las percepciones compartidas por los
trabajadores sobre su entorno de trabajo. Estas percepciones se originan a partir de las experiencias
laborales de los trabajadores y desempefian un papel significativo en su conducta, desempefio y la
productividad general de la organizacion. Ademas, estas percepciones también influyen en la
relacion emocional que los trabajadores mantienen con la organizacion. En resumen, el clima
organizacional se refiere a como los trabajadores ven y experimentan su lugar de trabajo y cémo
esto impacta tanto en su propio rendimiento como en la eficacia de la organizacion en su conjunto.
(Pedraza, 2018)

El término desempefio laboral se refiere a las acciones y conductas de los trabajadores que
tienen un impacto significativo en el logro de los objetivos de la organizacién. Se destaca que un
solido desempefio laboral es un activo crucial para cualquier organizacion. Ademas, se afiade que
el desempefio individual se relaciona con el comportamiento de la persona evaluada dirigido a
lograr de manera efectiva los objetivos. Este elemento se considera fundamental en el sistema, ya
que el desemperio representa la estrategia personal para alcanzar los objetivos deseados. (Pineda,
Salazar, Zaragoza, & Silva, 2023)

En funcion de todo lo expuesto se dara a conocer la problemética encontrada en el &mbito
de estudio, redactandolo entorno a un diagndstico, prondstico y control de pronéstico.

1.1.1. Diagnostico

La alta demanda en la poblacion en constante crecimiento y un trafico vehicular cada vez
mas congestionado ponen a prueba la eficiencia y eficacia de la Gerencia de Transito, Vialidad y
Transporte, encargada de regular y administrar el transito urbano, depende en gran medida de la

dedicacion y compromiso de sus trabajadores.



Por lo tanto, si la gerencia de estudio tiene un mal clima organizacional se ve reflejado en
el comportamiento, relaciones interpersonales, motivacion y rendimiento laboral de sus
trabajadores reduciendo la calidad de sus servicios y generando insatisfaccion en la poblacion
cusquena.

El desempefio laboral de los trabajadores no es un fenémeno aislado, sino que esta
intrinsecamente relacionado con el ambiente en el que se desenvuelven. Es aqui donde entra en
juego el concepto de clima organizacional, que abarca factores como el ambiente de trabajo, la
comunicacion interna, la satisfaccion laboral y las relaciones interpersonales en la organizacion.

Este estudio se buscé identificar los factores que inciden en la productividad y la calidad
de los servicios brindados por la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte, considerando tanto
las condiciones de trabajo como las percepciones y actitudes de los trabajadores. En Gltima
instancia, el propdsito de esta investigacion fue proporcionar informacion valiosa que permita a la
Municipalidad Provincial del Cusco y otras instituciones similares tomar decisiones informadas y
estratégicas para mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, elevar la calidad de sus
operaciones y servicios, en beneficio de la comunidad cusquefia.

1.1.2. Pronostico

De continuar con los problemas identificados y descritos, existe un riesgo real de que la
entidad no tenga una base solida para abordar y mejorar tanto el ambiente laboral como el
desempefio laboral de sus trabajadores. Esta falta de atencion a los aspectos organizacionales
puede resultar en un bajo rendimiento laboral, posiblemente afectando la calidad de los servicios
ofrecidos y aumentando la insatisfaccion tanto entre los trabajadores como en la comunidad a la
que sirve. Ademas, se corre el riesgo de que los trabajadores enfrenten problemas de salud mental,

como el estrés, debido a la alta demanda de servicios de transito en la region.



1.1.3. Control de prondstico

Para abordar el problema del clima organizacional deficiente y su impacto en el desempefio
laboral en la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del
Cusco, es esencial implementar un enfoque multidisciplinario, es decir, se deben tomar en
consideracion los diferentes puntos de vista de profesionales psicologos, economistas, coaching
empresarial y recursos humanos, para analizar la problemética considerando los factores sociales,
econdmicos, psicoldgicos y administrativos. Dada la diversidad de &reas de impacto, desde la salud
mental de los trabajadores hasta la eficiencia operativa, un enfoque multidisciplinario permite una
comprension mas completa y la identificacion de diversas soluciones. Las interrelaciones entre
variables, requieren una mirada integral para disefiar soluciones efectivas. Ademas, al adaptarse a
los cambios constantes en las organizaciones y su entorno, un enfoque multidisciplinario asegura
soluciones flexibles y ajustables a nuevas circunstancias, aumentando la probabilidad de
implementar medidas que impacten positivamente en el clima organizacional y el desempefio
laboral a largo plazo. En primer lugar, se deben ofrecer programas de formacion en liderazgo y
habilidades de gestion a los supervisores y gerentes para fortalecer su capacidad de liderar equipos
de manera efectiva. Ademas, establecer programas de reconocimiento y recompensas para los

trabajadores que sobresalgan en su desempefio puede incentivar la motivacion y el compromiso.

En segundo lugar, mejorar la comunicacion interna y fomentar la participacion activa de
los trabajadores en la toma de decisiones y en la identificacion de problemas y soluciones son
medidas cruciales para crear un ambiente laboral mas positivo y productivo. Tambiéen es necesario
establecer una planificacion estratégica solida que establezca metas claras y brinde un sentido de
direccion. Evaluaciones periddicas del clima organizacional y programas de apoyo en salud mental

para abordar el estrés laboral son esenciales para mantener un entorno de trabajo saludable. La



implementacion de un proceso efectivo de gestion del rendimiento, que incluya la definicion de
objetivos claros y retroalimentacion constante, puede contribuir al desarrollo y crecimiento de los
trabajadores. Estas soluciones, aplicadas en conjunto, tienen el potencial de transformar la
dindmica laboral en la Gerencia de Transito y mejorar la calidad de los servicios que ofrece a la

comunidad cusquefa.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco,
en el proceso del afio 20217
1.2.2. Problemas especificos
P.E.1: ;Qué relacion existe entre los métodos de mando y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 20217
P.E.2: ;Qué relacidn existe entre las fuerzas de motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 20217
P.E.3: ¢{Qué relacion existe entre el proceso de comunicacion y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 20217
P.E.4: ;Que relacion existe entre el proceso de influencia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021?



P.E.5: ¢Qué relacion existe entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021?

P.E.6: ¢(Qué relacion existe entre la planificacion y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021?

P.E.7: ¢Qué relacion existe entre el proceso de control y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021?

P.E.8: {Qué relacion existe entre los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y el

desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte

de la Municipalidad Provincial del Cusco, en el proceso del afio 20217

1.3. Justificacién de la investigacion

La realizacién de esta investigacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco es
altamente relevante por varias razones. En primer lugar, proporcionard una comprensién profunda
de como los factores internos de la organizacion afectan el rendimiento de sus trabajadores, lo que
puede tener un impacto directo en la calidad de los servicios publicos y la satisfaccion de la
comunidad. Ademas, al identificar problemas y posibles soluciones, la investigacion ofrecera a la
entidad municipal un marco solido para implementar mejoras, aumentar la eficiencia y la
efectividad en la gestion del transito y el transporte, y promover un ambiente laboral mas saludable
y motivador para su personal. En dltima instancia, esta investigacion contribuira a la mejora de la

administracion publica y al bienestar de la poblacion cusquefia al garantizar una gestion mas



efectiva de los recursos y servicios en esta area critica.
1.3.1. Justificacion tedrica
En la antigliedad, las organizaciones consideraban a sus trabajadores como maquinas de
trabajo que solo realizaban sus funciones y no les importaba sus sentimientos.

Con el tiempo aparecieron teorias de las relaciones humanas como la del sociélogo Elton
Mayo quien propuso modificar el modelo del comportamiento organizacional por otro que tuviese
mas en cuenta los sentimientos, actitudes y la motivacion en sus trabajadores.

Ademas, el consideraba que los lideres debian involucrar a los trabajadores en la toma de
decisiones y promover su participacién activa en la organizacién generando asi un mayor
compromiso y motivacion con el fin de mejorar su desempefio y el logro de los objetivos de la
organizacion.

Por lo tanto, el propdsito de llevar a cabo esta investigacion radica en contribuir al
conocimiento sobre la relacion intrinseca entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
el ambito de la gestion publica, especificamente en el contexto de la Gerencia de Transito, Vialidad
y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco. Al abordar esta cuestion, se enriquecerd la
comprension de como los factores organizacionales influyen en la eficiencia de las operaciones
gubernamentales y en la calidad de los servicios prestados a la comunidad. Esto, a su vez, puede
servir como base para la formulacion de politicas y estrategias destinadas a mejorar la gestion
publica en areas criticas como el transito y el transporte.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

La presente investigacion se desarroll6 a base del enfoque cuantitativo, el cual nos permitio

obtener informacion precisa mediante la encuesta el cual colaboro inicialmente a identificar a la

variable clima organizacional, para luego jerarquizarlas y analizarlas de manera sistematica; Asi



mismo el disefio fue no experimental, pues no se realiz6 ningdn tipo de cambio en la naturaleza de
los objetos a investigar, el tipo de investigacion fue el analitico pues se preciso el anlisis de cada
una de las variables del estudio, y de nivel correlacional ya que en efecto se explicd la relacion
existente entre ambas variables de estudio.
1.3.3. Justificacion préctica

La justificacion practica de esta investigacion es significativa. Proporcionara a la Gerencia
de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco informacién esencial
para tomar decisiones estratégicas fundamentadas en la mejora de su clima organizacional y, por
ende, del desempefio laboral de sus trabajadores. Esto puede conducir a la implementacion de
politicas y practicas méas efectivas en la gestion pablica, resultando en una administracion méas
eficiente de los recursos y una prestacion de servicios de mayor calidad a la comunidad. Ademas,
puede contribuir a la retencion de talento y la motivacion del personal, lo que a largo plazo
beneficiaria tanto a la organizacién como a los ciudadanos.
1.3.4. Justificacion social

La presente investigacion se justifica a nivel social ya que los datos generados sobre el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de
Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, ayudaron a entender la
realidad en la que se encuentra el ambiente laboral de este sector, beneficiando de manera directa
a los involucrado e impactando positivamente en la calidad de los servicios publicos relacionados
con el transito y transporte en nuestra comunidad. Un clima organizacional favorable y un
desempefio laboral éptimo contribuyen a la eficiencia y eficacia de las operaciones municipales,
promoviendo asi un entorno laboral saludable y servicios publicos de calidad para los ciudadanos

cusquenios.



1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.

Obijetivos especificos
O.E.1: Determinar la relacion entre los métodos de mando y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
O.E.2: Determinar la relacion entre las fuerzas de motivacion y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
O.E.3: Determinar la relacion entre el proceso de comunicacién y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
O.E.4: Determinar la relacién entre el proceso de influencia y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
O.E.5: Determinar la relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
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O.E.6: Determinar la relacion entre la planificacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.

O.E.7: Determinar la relacion entre proceso de control y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.

O.E.8: Determinar la relacién entre los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte

de la Municipalidad Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Bases tedricas
2.1.1. Clima organizacional

El clima organizacional alude al ambiente existente entre los individuos de la asociacion.
Esta firmemente relacionado con el nivel de motivacion de los trabajadores y demuestra
explicitamente las propiedades persuasivas del clima organizacional. Asi, es ideal cuando da
cumplimiento a las necesidades individuales y a la altura ética de los individuos, y negativo cuando
descuida el cumplimiento de estos requisitos. (Rodriguez, 2016)

Asi mismo, el clima organizacional se describe como la suma de percepciones que abarcan
las caracteristicas relativamente constantes de una organizacion, ejerciendo influencia sobre las
actividades, comportamientos y el entorno psicosocial en el que los trabajadores llevan a cabo sus
labores. Este concepto no solo implica la percepcion de la estructura organizativa y las practicas
de gestion, sino que también se extiende a la cultura laboral, las relaciones interpersonales y la
calidad del ambiente de trabajo en general. En esencia, el clima organizacional engloba la
experiencia colectiva de los trabajadores, dando forma a su conexién emocional y funcional con
la organizacion. (lglesias & Torres, 2018)

De acuerdo a Sagredo y Castello (2019) consideran que existe una relacién positiva entre
el ambito laboral y el clima organizacional de una empresa. Cabe mencionar que dicha relacion
representa el éxito interno de la empresa y con ello el alcance de los objetivos trazados.

e La teoria del clima organizacional segun Likert

De acuerdo a Likert Rensis (1986), el clima organizacional especifica la forma de

comportamiento aceptada por los subordinados depende directamente de la forma de

comportamiento reglamentaria y de las circunstancias de autoridad presentes en una asociacion.
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Ademas, para Likert las variables que influyen en el clima organizacional son las siguientes: los
limites relacionados con la circunstancia especifica, la innovacion y el disefio del marco jerarquico,
el lugar progresivo que ocupa el representante dentro de una asociacion, asi como la compensacion,
el carécter, las perspectivas, el nivel de cumplimiento y, por Gltimo, la percepcion que los
subordinados y los jefes tienen del clima organizacional.

Likert establece tres tipos de factores: causales, transitorios y las finales, que describen los
atributos innatos de una asociacion y repercuten en la vision singular del clima organizacional:

- Variables causales: Se caracterizan ademas como factores autbnomos, que se disponen
para demostrar el curso en el que una asociacion avanza y adquiere resultados, y en consecuencia
incorporan el disefio jerarquico y autoritario, como principios, elecciones, habilidades y
mentalidades.

- Variables transitorias: Se trata de factores que reflejan el estado interior de la
organizacion, demostrando perspectivas, por ejemplo, de inspiracion, mentalidad, ejecucion,
correspondencia y direccién. Este tipo de factores son constitutivos de los ciclos jerarquicos de
una organizacion.

- Variables finales: Son los factores dependientes que resultan del impacto cooperativo de
los factores causales y transitorios reflejando los resultados adquiridos en una asociacion, por
ejemplo, la eficiencia, los costes de organizacion, el beneficio y el infortunio. (Likert & Gibson,
1986)

Ademas, segun Likert, la combinacion de dichas variables da lugar a cuatro categorias
principales de clima organizacional, que van desde un enfoque altamente autoritario hasta uno
extremadamente participativo:

- Sistema 1: Explotador — autoritario
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Se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones se toman a nivel gerencial y desde alli
se difunden en linea descendente, haciendo uso de la amenaza y coaccion de ser necesarias para
lograr el cumplimiento de las disposiciones. Desde el punto de vista de Brunet, "este tipo de clima
presenta un clima estable e irregular en el que la correspondencia del consejo de administracion
con sus trabajadores solo existe en forma de reglas y direcciones explicitas”. (Brunent, 1992).

- Sistema 2: Autoritario — paternalista

A nivel gerencial se toman las decisiones, pero existe cierta libertad en los trabajadores
para hacer comentarios dentro de limites de relativa flexibilidad. En este caso el clima da la
impresion de trabajar en un clima estable y organizado, depende de las conexiones de confianza
de la cima a la base y de la confianza de la base al punto mas alto del sistema progresivo. (Likert
& Gibson, 1986)

- Sistema 3: Consultivo

El sistema jerarquico se mantiene, pero hay un mayor grado de descentralizacion y
delegacion de las decisiones. Se utilizan recompensas en lugar de amenazas. Los trabajadores
pueden discutir con sus jefes la mayoria de los asuntos que tienen relacién con el trabajo. Para
Brunet Luc (1992), el sistema consultivo presenta un clima variado en el que las cabezas de la
empresa se plantean los objetivos a cumplir.

- Sistema 4: Participativo

En el sistema participativo la toma de decisiones es llevada a cabo por todos los
trabajadores de la empresa, distribuyéndose en diferentes sectores de la organizacion. Existe
completa confianza en los trabajadores, la comunicacion fluye tanto hacia arriba como entre
iguales en la organizacion y la relacion entre la direccion o gerencia y el personal son buenas,

existe sentido de compromiso y seguridad. (Likert & Gibson, 1986)
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De manera amplia, la revision tedrica nos permite concluir que el concepto de ambiente
laboral engloba las relaciones interpersonales en una entidad y esta intimamente ligado al grado
de impulso de los trabajadores, demostrando su capacidad de persuasion. Su efectividad se revela
al atender las necesidades personales y cumplir con principios éticos, en contraste, su repercusion
negativa se manifiesta cuando descuida estos criterios.

Las definiciones de Rodriguez (2016) y Sandoval M. (2004) resaltan su duradera
disposicion que distingue una organizacion y afecta el comportamiento de sus miembros. La
investigacion de Sagredo y Castello (2019) subraya una relacion positiva entre el &mbito laboral y
el clima organizacional, indicando que esta conexion se traduce en el éxito interno y el logro de
objetivos empresariales. La teoria de Likert (1986) contribuye al entendimiento detallado del clima
organizacional, identificando variables clave y categorizandolas en factores causales, transitorios
y finales. Los cuatro sistemas delineados por Likert, desde autoritario hasta participativo, ofrecen
una clasificacion que refleja la toma de decisiones, la comunicacion y la estructura jerarquica en
la organizacion, abordando asi la complejidad del clima organizacional.

Entonces, podemos aseverar que el clima organizacional se refiere a la percepcion colectiva
que los trabajadores tienen acerca de su entorno laboral, incluyendo la forma de trabajo y el
ambiente en el que desempefian sus funciones. Esta definicion se fundamenta en la idea de que la
experiencia laboral va mas alla de las tareas especificas de cada individuo; también abarca la
calidad de las relaciones interpersonales, las practicas de liderazgo, las oportunidades de desarrollo
y el grado de satisfaccion en el entorno laboral. La impresion global que los trabajadores tienen
sobre estas dimensiones conforma el clima organizacional, influyendo directamente en su
motivacion, compromiso y desempefio laboral. Al comprender y gestionar el clima organizacional,

las organizaciones pueden promover un ambiente de trabajo saludable, fomentar la productividad
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y mejorar la satisfaccion de sus trabajadores, contribuyendo asi a un rendimiento laboral mas
eficiente y sostenible.

e Dimensiones del Clima Organizacional

El clima organizacional estd compuesto por ocho dimensiones, las cuales son un conjunto
de factores medibles para definir el concepto adecuadamente, esto permitiéndonos realizar una

investigacion mas coherente tedricamente:

2.1.1.1. Métodos de mando

Comprende la manera en que se utiliza el liderazgo para influir en los trabajadores. Para
medir la opinidn de los especialistas sobre este aspecto, se proponen los tres marcadores siguientes:
impresion de la forma de actuar del supervisor, opinion sobre el grado de confianza entre jefes y
subordinados, y vision de la resistencia a la lucha. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag.
1459)

Los métodos de mando aluden al discernimiento que los especialistas tienen de la
administracion que la junta otorga a los representantes de la estrategia jerarquica para impactar, y
también alude a la manera en que se utiliza la autoridad para impactar a los trabajadores, por lo
que las categorias a considerar en la presente dimension son las siguientes.

Confianza: Se refiere al grado de confianza que prevalece en una organizacion o empresa.

- Libertad: Es el ambiente de libertad con las que cuentan y experimentan los
trabajadores de una organizacion.

- Consideracion: Es el grado de obediencia de los directivos frente a las ideas y
opiniones de los subordinados. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag.
1459)

Esta dimension es crucial porque la forma en que se ejerce el liderazgo y la autoridad
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impacta directamente en la percepcién de los trabajadores sobre la direccion de la organizacion.
Un liderazgo efectivo puede fomentar la confianza, la motivacion y un ambiente laboral positivo,
mientras que précticas de mando ineficientes pueden generar desconfianza y afectar la moral de

los trabajadores.

2.1.1.2. Fuerzas de motivacion

Las fuerzas de motivacién aluden a la impresion que tienen los trabajadores del marco que
supone la asociacion como estrategia para despertar a los representantes y comparar con sus
propias necesidades. Por lo que las categorias a considerar en la presente dimension son las
siguientes:

- Valoracion personal: Se definen como aquella forma o mecanismo de motivacion.

- Recompensa: Para ello se tiene establecido entregar premios, incentivos y
beneficios por la organizacion para motivar a los trabajadores.

- Castigo: Uso de préacticas de penalidad utilizadas por la organizacion.

- Satisfaccion: Se refiere al sentimiento de bienestar que son llevadas a cabo o
experimentan los trabajadores de una organizacion.

La motivacion de este aspecto es calibrar los sistemas establecidos de forma regular por la
asociacion u organizacion para vigorizar la cooperacion y la contribucién de los trabajadores en
las metas y objetivos de la empresa. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag. 1459)

Entender los factores que impulsan y mantienen la motivacién de los trabajadores es
esencial para comprender su compromiso y rendimiento en el trabajo. Una comprension profunda
de estas fuerzas permite a la organizacion implementar estrategias efectivas de gestion del talento

y disefio de incentivos que estimulen el desempefio y la satisfaccion laboral.
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2.1.1.3. Procesos de comunicacion

Los procesos de comunicacion dependen de la vision de los trabajadores sobre los tipos,
estructuras, estilos y rabricas de la comunicacion que maneja la asociacion, asi como de la forma
en que se trabaja. Por lo que las categorias a considerar en la presente dimensidn son las siguientes:

- Estilo: Tiene referencia de acuerdo a los estilos cerrados y abiertos en que la
comunicacion es practicada por los trabajadores de una empresa cualesquiera.

- Direccién: Basado en la direccion que se lleva a cabo la comunicacion como son:
lateral, ascendente y descendente.

- Informacién: Basado en la informacion e intercambio de mensajes que se imparte
por medio del proceso descrito. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag.
14509)

La calidad de la comunicacion interna influye directamente en la percepcion del clima
organizacional. Una comunicacion clara, transparente y efectiva promueve la comprensién de los
objetivos organizacionales, reduce la incertidumbre y fortalece la cohesion entre los miembros del
equipo.

2.1.1.4. Proceso de influencia

El proceso de influencia alude al discernimiento que tiene el personal en cuanto a la
participacion y cooperacion con sus jefes o directores para trazar las metas y objetivos en la
entidad. Y dentro de la dimension descrita se establecen algunas categorias:

- Influencia: Alude al nivel de repercusion o cooperacion que practican los distintos
niveles para trazar los objetivos de la organizacion.
- Amistad: Se refiere a la sensacion de amistad y sinceridad ganada entre los

colaboradores y jefes de la asociacion.
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- Interaccion: El nivel de participacion y el correspondiente esfuerzo coordinado
entre los trabajadores de varios niveles o de un nivel similar. (Ugueto, Cardozo,
Infante, & Pérez, 2007, pag. 1459)
Para esta situacion, nos interesa decidir los grados de asociacion, participacion, amistad,
de cercania individual y de lealtad que existen entre los distintos individuos de una entidad o
empresa. La manera en que se ejerce la influencia dentro de la organizacion tiene implicaciones
importantes en la toma de decisiones y la cultura organizacional. Comprender este aspecto ayuda
aevaluar la equidad y la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, lo cual impacta
en la percepcion de justicia y en la satisfaccion laboral.
2.1.1.5. Toma de decisiones
La toma de decisiones depende de la vision de los trabajadores sobre quién y dénde se
toman las decisiones adecuadas y para confirmar como se dispersan estos poderes. En
consecuencia, este aspecto contiene las cualidades que lo acompanan:
- Grupos: Se refiere a la manera como la organizacion o una empresa fomente el
trabajo en equipo.
- Conocimientos: Indican los niveles de conocimientos en cuanto se debe a la toma
de decisiones y asi como también a la solucion de problemas.
- Distribucion: Referido a la distribucion de la jerarquia en la organizacion.
(Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag. 1459)
La finalidad del estudio de esta dimensién predomina en determinar si los trabajadores
participan y en que situaciones se realiza la toma de decisiones en la organizacion. La participacion
de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones es vital para su compromiso y sentido de

pertenencia. Una toma de decisiones inclusiva puede aumentar la moral y la motivacion, mientras
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que una falta de participacion puede generar descontento y afectar la percepcion de la organizacion

como un todo.

2.1.1.6. Planificacion

La planificacion alude a la impresion del nivel de cooperacidn en los planes y normas de
una empresa o entidad, asi como a quiénes participan y donde lo hacen. En el cual se presenta las
siguientes categorias:

- Procedimiento: Se refiere a la forma en que se suele establecerse las metas y
objetivos de la organizacion.

- Responsabilidad: Se encuentra vinculado con los trabajadores que ejecutan y
participan en el proceso de planificacion. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007,
pag. 1459)

De este modo, la organizacion se centrara en la basqueda de quién, donde y en qué
estructura se completa la preparacion y las normas de las metas y objetivos de la entidad. Evaluar
la eficacia de la planificacion estratégica ayuda a comprender la claridad de los objetivos y la
direccion futura de la organizacién. Una planificacion bien estructurada proporciona una guia clara
para los trabajadores, contribuyendo a la alineacién de esfuerzos y a la consecucion de metas

organizacionales.

2.1.1.7. Procesos de control

Los procesos de control con énfasis en el clima organizacional, aluden a la vision que los
especialistas tienen de los marcos de control llevados a cabo por la asociacion como estrategia de
organizacion y, como tal, a la importancia otorgada a dicho proceso de control. Esté caracterizada
por lo siguiente:

- Autonomia: Referido al grado de libertad y el control de la misma que permite la
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organizacion.
- Grupos informales: Surge la existencia de grupos informales que se origina como
consecuencia de las préacticas de control.
- Distribucién: Se refiere al grado donde se destaca y prevalece el rol del proceso de
control.
- Funcion: Se refiere a la finalidad con la que es utilizado los procesos de control en
una organizacion o empresa. (Ugueto, Cardozo, Infante, & Pérez, 2007, pag. 1459)
Por lo tanto, a través de los procesos de control, nos interesa decidir el nivel de control que
existe en la entidad, asi como si se establece y gana en la asociacion por las directrices, los acuerdos
y los procedimientos. Examinar cdmo se monitorea y evalla el desempefio es esencial para
garantizar la equidad y la justicia en la gestién. Un proceso de control transparente y justo puede
fortalecer la confianza de los trabajadores en la organizacion y motivarlos a alcanzar estandares

de rendimiento mas altos.

2.1.1.8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento
Se caracteriza por la precepcién que tienen los trabajadores en campos de la habilidad y la
capacidad de la entidad para satisfacer las solicitudes de informacién y experiencia del trabajador.
Dicha dimensidn contiene las siguientes caracteristicas:
- Actitud: Se refiere al interés que la entidad enfoca a la capacitacion y instruccion.
- Desempefio: Se define como la labor de los ciclos en el desarrollo de la ejecucion
y la calidad del trabajo.
- Recursos: Asignacion de los recursos de bienes y servicios en la organizacion con
el fin de sobrellevar los procesos descritos con anterioridad. (Ugueto, Cardozo,

Infante, & Peérez, 2007, pag. 1459)
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Definir claramente las expectativas y metas contribuye a la comprension de los estandares
de desempefio y del desarrollo profesional. Esto ayuda a los trabajadores a tener una vision clara
de sus roles y responsabilidades, facilitando la alineacion con los objetivos organizacionales y el
crecimiento individual.

2.1.2. Desempefio laboral

Antes de empezar a hablar de lo que es el desempefio laboral es importante entender el
primer término que es desempefio, ya que al entender este término sera posible tener una visién
més amplia y diversa acerca de lo que seria y la importancia de este aspecto teérico. En ese sentido
al desempefio propiamente dicho se le entiende como:

La demostracion o actuacién que se hace de una serie de habilidades que se han adquirido,
ya sea en la realizacion de un trabajo concreto o en instrumentos que pretendan medir las
habilidades adquiridas. (Heredia & Cannon, 2017, pag. 27)

Como se puede observar al desempefio como tal se le puede entender como aquella prueba
0 evidencia que hacen los individuos de sus diferentes destrezas, las cuales fueron adquiridas en
diversas experiencias de su vida diaria 0 en alguna actividad o trabajo realizado; todas aquellas
experiencias ayudar a medir el numero de habilidades que poseen los trabajadores. El
desempefio,como lo muestran los autores, se pueden presenciar y evaluar en los diferentes espacios
de la vida como la vida escolar y el trabajo,siendo fundamental para la vida.

Segun (Chiavenato, 2008) define el desempefio laboral como “las acciones o
comportamientos observados en los trabajadores que son relevantes en el logro de los objetivos de
la organizacion”.

Por lo que, el desempefio laboral son los comportamientos o acciones mostrados por el

personal que son significativos para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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Una vez que ya se tiene claro el concepto de lo que es el desemperio, es importante ahora
abordar acerca de la teoria del desempefio laboral donde diversos autores hablan acerca del
desempefio laboral, la forma en que se evalia y su importancia, sin mas a continuacion se
desarrollara toda una serie de teoria que fundamente la investigacion presente.

El rendimiento en el &mbito laboral se encuentra intrinsecamente ligado a la habilidad y
motivacion del individuo para llevar a cabo sus tareas. Mientras que las pruebas de seleccion son
efectivas en prever la capacidad de un solicitante para ejecutar las responsabilidades del trabajo,
su eficacia disminuye en la evaluacion de la motivacion y disposicion de la persona para
desempefiar esas funciones. Aquellos trabajadores que logran el mayor éxito comparten dos
caracteristicas fundamentales: se identifican con los objetivos de la empresa y mantienen un alto
nivel de motivacion. (Bohdrquez, Pérez, Caiche, & Benavides, 2020)

Para que los trabajadores puedan realizar o desempefiarse de manera adecuada es necesario
que desarrollen diferentes capacidades las cuales les ayuden a motivarlos; por otro lado, para
poder pronosticar con mayor precisién las pruebas de seleccion que nos demuestren que existe una
optimo desemperio laboral es importante las pruebas aplicadas al inicio, logren pronosticar con la
mayor precision posible el futuro desempefio que tengan, sin embargo estas pruebas tienen una
menor fiabilidad al momento de mostrar el nivel de motivacion con la que los trabajadores se
desempefien o las acciones que estén predispuestos a realizar, sin embargo, aquellos individuos
que posean los dos caracteres anteriores haran posible de que las empresas, instituciones u
organizaciones puedan lograr las metas propuestas.

Por lo tanto, la variable de desempefio laboral se define como el conjunto de actividades y
labores que se llevan a cabo por un individuo que labora en un determinado trabajo; el nivel en el

que el trabajador ejecuta sus tareas designadas también muestra el desempefio de un trabajador las
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cuales tienen efecto en la consecucion de las metas establecidas, asi como los objetivos
planificados en la empresa determinada.

La variable de desempefio laboral se entiende como un conjunto de actividades y labores
realizadas por un individuo en su trabajo. El nivel en que un trabajador lleva a cabo sus tareas
asignadas es crucial, ya que este desempefio impacta directamente en el logro de metas y objetivos
organizacionales. Para que los trabajadores se desempefien de manera adecuada, es esencial que
desarrollen diversas capacidades que los motiven. Estas capacidades pueden incluir habilidades
técnicas, competencias sociales, y una actitud proactiva hacia el trabajo.

El desempefio laboral no solo se trata de ejecutar tareas, sino también de la calidad y la
motivacion detrds de esas acciones. La combinacion de habilidades y motivacion en los
trabajadores es fundamental para el éxito organizacional, ya que estos individuos son mas
propensos a lograr las metas y objetivos planificados por la empresa.

e Dimensiones del Desempefio Laboral:

2.1.2.1. Confiabilidad

Las dimensiones del trabajo o de los resultados del desempefio deben ser verificables y
validas, en el tiempo y en el espacio. Deben ser medibles y tener referencia de lo que se espera se
lograria en el puesto y por el talento o capacidad de la persona. (Marchant, 2006, pag. 40)

La confiabilidad es importante ya que gracias a ella las dimensiones del trabajo y sus
resultados se pueden verificar y validar en base al tiempo y espacio en el que se encuentre, todas
esas dimensiones obtenidas deben ser medibles, referenciando a los posibles logros que se espera
tener del personal que labora, asi como también de sus capacidades y talentos.

La confiabilidad alude al nivel de exactitud de la estimacion, ya que en el caso de que el

instrumento se aplique méas de una vez a un tema o elemento similar genera resultados similares.
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Es el caso de una balanza o de un termometro, los cuales seran confiables si al pesar o medir la
temperatura en dos ocasiones seguidas, se obtienen los mismos datos. La confiabilidad se traduce
en la esperanza firme que se tiene sobre algin acto, asi como su presuncion en eventos futuros.
Puede determinarse la confiabilidad del procedimiento por el grado de acuerdo o concordancia
entre mediciones realizadas en ocasiones diferentes, o por observadores diferentes. (Marchant,
2006, pag. 41)

De manera mas detallada cuando se hace mencion a la confiabilidad, se hace referencia a
ese grado de precision de las medidas, esto quiere decir si es que el instrumento utilizado se aplica
reiteradas veces a un mismo individuo este deberia tener una mayor similitud en los resultados. La
confiabilidad también podria entenderse como aquella confianza que se tiene sobre alguna accién
0 evento futuro el cual necesita ser precedido; para poder determinar la confiabilidad se deben
encontrar diversas coincidencias entre las mediciones que se realizan en tiempos distintos e incluso
diferentes observaciones.

La confiabilidad del intervalo de busqueda de fallas es crucial para la definicion de
actividades, planes y metas en una organizacion. Esta se centra en la coordinacion de medidas que
abarcan todas las funciones directivas, como mantenimiento, distribucion, planificacion,
disciplina, gestion, desarrollo y control de las reglas organizativas. Desde una perspectiva de
calidad, estas funciones permiten una distribucion del trabajo eficiente y organizado, brindando
oportunidades para fomentar la innovacion tecnoldgica en nuevos modelos organizativos. Estos
modelos comparten un enfoque de desempefio que impulsa la mejora continua en el sistema de
desarrollo. Se destaca que la confiabilidad, en este contexto, evalGa la probabilidad de que la
unidad de producto funcione de manera satisfactoria en un periodo de tiempo definido bajo

condiciones especificas previamente establecidas. Ademas, valora el impacto del producto o
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servicio ofrecido por la empresa, tanto en cantidad como en calidad, lo cual es esencial para
satisfacer las necesidades del cliente y expandir la cuota de mercado. (Paez, 2022)

La confiabilidad en el contexto del desempefio laboral se refiere a la capacidad de un
trabajador para realizar consistentemente tareas y responsabilidades con precision y calidad a lo
largo del tiempo. Un trabajador confiable demuestra una ejecucion constante y fiable de sus
labores, lo que contribuye a la consistencia operativa y al logro de estandares de calidad. La
confiabilidad también esta vinculada a la credibilidad del trabajador en el entorno laboral,
generando confianza tanto entre los compafieros de trabajo como dentro de la organizacion. La
evaluacion de la confiabilidad proporciona una medida importante para entender la consistencia y
la excelencia en la ejecucion de las responsabilidades laborales, elementos fundamentales para el
éxito individual y organizacional.

2.1.2.2. Disponibilidad

La disponibilidad se establece en distintos grados, en funcion de lo que expresamente se
determine en el catalogo de puestos: méaxima, media y minima

- Disponibilidad en grado maximo, se aplicara a aquellos trabajadores que vengan obligados
a realizar su prestacion laboral debiendo adaptar su horario diario a las necesidades del
servicio

- Disponibilidad en grado medio. Se aplicara a aquellos trabajadores que, en funcion de las
necesidades del servicio, deban realizar, en su prestacion laboral, de 30 a 50 tardes al afio.

- Disponibilidad en grado minimo. Se aplicara a aquellos trabajadores que vengan obligados
a realizar, en su prestacion laboral y en funcion de las necesidades del servicio, hasta 30
tardes al afio. (MAD, 2006, pag. 424)

Cuando se hace menciéon al desempefio laboral también es importante tomar en
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consideracion a aquellos grados existentes en la disponibilidad, los cuales son : primero, la
disponibilidad en grado maximo, este grado se llega aplicar a aquellos individuos que realizan sus
labores obligadamente, lo que quiere decir que el horario que tenga el trabajador debe adaptarse al
de su centro trabajo teniendo disponibilidad diaria a las necesidad de su institucion; en segundo
lugar, esté la disponibilidad en grado medio, tal termino se aplica para aquellos trabajadores que
laboran entre 30 y 50 tardes durante todo el afio; finalmente estan aquellos trabajadores que tienen
un grado de disponibilidad minimo, lo que quiere decir es que tales trabajadores laboraran solo
hasta 30 tardes durante todo el afio, mostrando asi una disponibilidad minima a diferencia de las
anteriores disponibilidades mencionadas.

La disponibilidad en el rendimiento laboral hace referencia a la habilidad de un trabajador
para estar presente y cumplir con sus responsabilidades de manera regular y puntual en el entorno
laboral. Esta nocidn abarca no solo la presencia fisica, sino también la disposicién para llevar a
cabo las tareas asignadas y mantener niveles adecuados de productividad durante el horario de
trabajo acordado. Por lo general, una alta disponibilidad laboral se relaciona con un rendimiento
efectivo, ya que contribuye positivamente al logro de los objetivos de la organizacién, en contraste,
una baja disponibilidad puede tener un impacto negativo en la eficiencia y la productividad en el
lugar de trabajo. (Barja, Valverde, Fiestas, & Aguilar, 2021)

El Orden Ministerial incluye dentro del concepto de disponibilidad aspectos que tienen que
ver con el querer y también con el poder. Podrian distinguirse distintos tipos de disponibilidad:
geografica, temporal, salarial, en los desplazamientos, etc.; a continuacion, se detallan siete areas

que abarcaria:



27

- Disponibilidad Geogréafica: Referida al lugar mas lejano donde la persona esta dispuesta a
trabajar. Habitualmente suele implicar un cambio de residencia, a no ser que no pueda o

quiera trabajar en una ciudad distinta a la actual

- Disponibilidad en los desplazamientos: Referida al lugar mas lejano al que el individuo
estd dispuesto a desplazarse de forma diaria para acudir al trabajo. En ocasiones la
disponibilidad estara limitada por la existencia de medios de transporte (sino se dispone de
carnet de conducir o de coche) y en otras del tiempo que esté dispuesto a emplear en los

desplazamientos diarios.

- Disponibilidad Salarial: Se refiere al sueldo anual o mensual minimo por el que cada

persona esta dispuesta a trabajar

- Disponibilidad sobre la estabilidad: Es decir, que tipos de contratos y con qué duracion es

aceptada y cuales no estaria dispuesto a aceptar

- Disponibilidad sobre categoria laboral: Referido a aquellas categorias laborales que el

individuo esta dispuesto a aceptar y cuales no.

- Disponibilidad Ocupacional: Se refiere a las ocupaciones o puesto de trabajo que tienen
ciertas condiciones y que un individuo, por sus caracteristicas fisicas o psicolégicas
personales (posee alguna discapacidad o alguna enfermedad que le lleva a rechazarles) no

podria aceptar o simplemente no querria

Las combinaciones de querer y poder ofrecen informacion sobre la disponibilidad de un
individuo de cara a la basqueda de empleo o a aceptar o rechazar un puesto de trabajo. No querer
0 no poder son aspectos modificables, el primero a través de formacion y la basqueda de apoyos.

(Garcia, 2004, pag. 278)



28

Por otro lado, cuando se hace mencion a la disponibilidad se tiene que tomar en cuenta

aspectos que tienen que ver con el poder y el querer de los trabajadores, donde dentro de esta

disponibilidad se pueden ver por varios factores como tiempo, espacio, traslado, salario, entre

otros, a continuacion, se detallaran de mejor manera tales aspectos:

Disponibilidad salarial, en este tipo de disponibilidad se toma en consideracion a los
sueldos o salarios anuales o mensuales, por los que estan dispuestos a obtener los
trabajadores, los cuales deben generar un beneficio tanto para el trabajador como para el
centro de trabajo donde se labora.

Disponibilidad ocupacional, en esta disponibilidad se hace referencia a los diferentes
puestos de trabajo en los que los trabajadores puedan desempefiarse, dependiendo de sus
condiciones fisicas y psicoldgicas las cuales los podrian hacer méas aptos frente a otros
Disponibilidad sobre categoria laboral, en este ambito se refiere a aquella disponibilidad
que tienen los trabajadores para aceptar o no ciertas categorias laborales.

Disponibilidad sobre estabilidad, basicamente en esta disponibilidad se ve la posibilidad
que tienen los trabajadores para la duracion de contratos que tienen y si estarian a aceptar
0 no el tiempo propuesto.

Disponibilidad geogréfica, en aqui se hace mencion a aquella disponibilidad de los
trabajadores para llegar a trabajar a zonas mas lejanas de su lugar de residencia
Disponibilidad en los desplazamientos, a pesar de que esta disponibilidad sea similar a la
geografica, su diferencia radica basicamente a la disposicion de medios de transporte que
tenga el trabajador para desplazarse a su centro de trabajo, tomando en consideracion la

distancia existente.

Todas aquellas disponibilidades que tengan los trabajadores, las cuales tienen que ver con
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su capacidad de poder y quiere, hacen que un individuo tenga mayores posibilidades para que sea
aceptado en algun puesto laboral, haciendo que posteriormente tenga un desempefio laboral optimo
y adecuado.

Como se expuso segun diferentes autores la disponibilidad tiene diferentes grados y tipos
lo cual hace que los trabajadores tengan desempefios laborales méas 6ptimos, sin embargo, muchas
veces una de las disponibilidades que mas relevancia tienen en los centros de trabajo es la
disponibilidad temporal, por tal motivo a continuacion se detallara mas acerca de ella. La
disponibilidad temporal puede ser entendida como aquel atributo que poseen los individuos, lo
cual es util para poder disponer su tiempo en sus diferentes aspectos de la vida; en el contexto de
un ambito laboral, esta disponibilidad hace referencia a la prestacion de hora que tienen los
trabajadores para la jornada laboral , las cuales también necesitan de algunos factores externos ,
tal disponibilidad hace que el trabajo de los individuos se proyecten a futuro viendo sus
potencialidades en este caso de disposicién de tiempo.

La disponibilidad en el contexto del desempefio laboral se refiere a la disposicion y
capacidad de un trabajador para estar presente y cumplir con sus obligaciones laborales segun lo
requerido por la organizacion. Un trabajador disponible demuestra puntualidad, compromiso y
flexibilidad para adaptarse a las necesidades cambiantes del trabajo, lo que contribuye a la
continuidad operativa y a la eficiencia del equipo. La disponibilidad no solo implica cumplir con
horarios establecidos, sino también estar preparado para asumir responsabilidades adicionales
cuando sea necesario, mostrando una actitud proactiva y comprometida con el éxito de la
organizacion. Evaluar la disponibilidad proporciona informacion clave sobre la capacidad del

trabajador para contribuir de manera constante y flexible a los objetivos organizacionales.
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2.1.2.3.Productividad

La productividad puede caracterizarse como "la especialidad de tener la opcion de hacer,
producir o seguir desarrollando mano de obra y productos”. En términos financieros basicos, es
una proporcion tipica de la productividad de la creacion. Se comunica como la proporcion de las
fuentes de datos utilizadas en marcha a sus resultados. La productividad completa puede lograrse
entonces pensando en todas las fuentes de informacion y los resultados mientras se determinan la
medida de eficiencia. En el momento en que se deducen las fuentes de datos completas de los
resultados totales de un ciclo de creacidn, se obtiene el ingreso total producido en la interaccion
de la creacion. El desempefio productividad de una organizacion depende generalmente de la
eficiencia, por lo que también lo hace el desempefio productivo de un pais. Esto, por lo tanto, se
convierte en mayores beneficios, que por lo general es el objetivo esencial de cualquier
organizacion.

En 1957, Robert Solow hizo su famosa descripcién de las fuentes de productividad
utilizando la expresion “cambio técnico” y enumerd elementos tales como aceleraciones,
desacelerones y niveles de alfabetizacion como algunas de las fuentes de productividad. Han
surgido varias descripciones de fuentes de productividad diferentes, algunas de las cuales nombran
la innovacion, inversiones, habilidades, competencia e iniciativa como fuentes de productividad.
Estas cinco fuentes son las mayores conductoras de productividad en cualquier escenario
economico. Vamos a verlas mas de cerca:

- Innovacion se refiere al arte de aprovechar nuevas ideas, tales como tecnologias, productos
nuevos o incluso formas nuevas de hacer cosas.
- Inversion se refiere al capital fisico, incluyendo, pero no limitado a, maquinaria y

equipamiento.
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- Lacompetencia crea un entorno que asegura que las empresas mas eficientes obtengan los
mejores recursos Y los incentivos necesarios para impulsar el crecimiento.

Iniciativa se refiere al acto de aprovechar nuevas oportunidades por parte de compafiias
nuevas y existentes. (Nemur, 2016 )

Hablar de productividad, como lo sefialan los autores implica hablar de la capacidad de
crear o generar algo, ya sea un buen o servicio, lo cual, en términos econémicos, implicaria una
eficiencia en la produccion. La productividad como tal podra ser alcanzada siempre y cuando
pueda ser medida en base a las entradas y salidas de su produccion; en el &mbito del desempefio
laboral tal proceso productivo depende de la productividad desempefiada por los trabajadores, lo
cual consecuentemente generara mas ganancias y mayores metas cumplidas dentro de la empresa.

Para definir la productividad necesitamos entender que aun con la tecnologia mas
desarrollada en los procesos, y con el equipo mas sofisticado en informatica, no puede activarse la
productividad si no hay participacion coordinada de toda la gente involucrada, en la creacion de
bienes y servicios. Lo individual es muy limitado en la alta productividad. Desde un director
general de empresa o el presidente de un pais, hasta el trabajador mas modesto de una organizacion,
todos dependen del trabajo en equipo. La productividad sustentable es de conjunto como sistema.
El éxito productivo se da en grupos, los resultados dependen sin excepcion de articular a todos los
recursos involucrados, incluyendo por supuesto a los humanos todos deben estar integrados, para
lograr optimizar la rapidez. Integracion implica saber simplificar lo complejo para conseguir con
facilidad los resultados. En los procesos de transformacion para fabricar o crear objetos, la
productividad siempre esta afectada por la eficiencia, como ya hemos visto, la eficiencia es una
optimizacion de los recursos disponibles. La productividad puede definirse como lo producido en

un tiempo; en el lenguaje empresarial es la produccion del nimero de objetos en un tiempo;
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también puede medirse la velocidad de creacion intelectual, como rapidez de creacion. La
productividad se realiza por medio del trabajo en equipo en un tiempo; con la potencia también se
hace trabajo en un tiempo. Entonces puede analizarse que la productividad y la potencia, son
similares, lo Unico que la diferencia es que la primera mide la velocidad de transformacion de un
sistema, que involucra a seres humanos, recursos naturales y artificiales; y la segunda se utiliza
para medir la potencia fisica, en unidades de energia.

La productividad en el contexto del desempefio laboral se refiere a la eficiencia y eficacia
con la que un trabajador lleva a cabo sus tareas y contribuye a los objetivos organizacionales. Un
trabajador productivo logra un equilibrio 6ptimo entre la cantidad y la calidad del trabajo,
maximizando la utilizacién de recursos y generando resultados tangibles. La productividad no solo
se centra en la rapidez con la que se completan las tareas, sino también en la capacidad de generar
un impacto significativo y contribuir de manera sostenible al éxito de la organizacion. Evaluar la
productividad proporciona una medida cuantitativa y cualitativa del rendimiento laboral, siendo
esencial para la toma de decisiones estratégicas y la identificacion de areas de mejora tanto a nivel
individual como organizacional.

2.2. Marco conceptual

e Clima organizacional: El entorno organizacional constituye el ambiente Unico de cada
entidad, creado y percibido individualmente a través de las interacciones sociales en la
estructura organizativa. Este se manifiesta en diversas variables como metas, motivacion,
liderazgo, control y toma de decisiones, reflejandose también en la participacion,

satisfaccion y nivel de eficiencia en las tareas laborales. (Marquez & Cardoso, 2023)

e Liderazgo: El liderazgo en una empresa es demostrar que puede despertar, motivar, guiar

y dirigir a todos los trabajadores o socios, asi como tener un suefio que todos conozcan y
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saber hasta donde tienen que llegar como asociacion u organizacion. (Dessler, 2009)
Motivacién: La motivacion dentro de las organizaciones o asociaciones es el impulso
primario que ayuda o lleva al individuo a continuar con un objetivo particular en mente, es
decir, que comienza una conducta prevista y anticipada. Este empuje a la actividad al
asociado de una manera interior en los ciclos psicologicos del trabajador, ayudando a la
cabeza de la reunion y en consecuencia la organizacion o asociacion que tiene un lugar,
llegando a ser eufdrico y feliz donde trabaja, ya que cumple con los objetivos establecidos.
(Chiavenato, 2008)

Comunicacion: En la asociacion o la organizacion, la comunicacion consiste en dividir
los datos entre al menos dos personas o reuniones para llegar a una comprension normal
superior. La comunicacion es también un esfuerzo humano que se ocupa de incorporar a
las personas y a los grupos. Ademas, si no hay comunicacion no habra una comprension
tipica. (Jones & George, 2010)

Toma de decisiones: Es el ciclo por el que se decide entre opciones o formas de abordar
diferentes circunstancias de la vida en diversos ambitos: en el trabajo, la familia, la
nostalgia, los negocios, etc. La direccion consiste esencialmente en elegir una opcion entre
las accesibles, para ocuparse de un asunto actual o previsto (en cualquier caso, cuando no
hay un chogue latente). (Chiavenato, 2008)

Planificacion: La planificacién cumple dos propésitos principales en las organizaciones:
el protector y el afirmativo. EIl propdsito protector consiste en minimizar el riesgo
reduciendo la incertidumbre que rodea al mundo de los negocios y definiendo las
consecuencias de una accion administrativa determinada. El proposito afirmativo de la

planificacion consiste en elevar el nivel de éxito organizacional. Un propdsito adicional de
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la planificacion consiste en coordinar los esfuerzos y los recursos dentro de las
organizaciones. (Monagas, 1996)

Satisfaccion laboral: Es fundamental que los jefes conozcan a su personal, lo que les
permitird no solo tomar las mejores decisiones para un desempefio laboral inmejorable,
sino también actuar con la capacidad de mejorar constantemente el rendimiento laboral.
(Chiavenato, 2008)

Organizacion: El origen de la organizacion empresarial se define a partir de las
progresiones que describen los nuevos afios; las asociaciones a la luz de la informacion, la
innovacion de datos y los sectores empresariales mundiales, para trabajar en grupos de
informacion. La organizacion es asi un marco natural sumergido en un clima poco
amigable con el que se comercia energia, materia, datos y dinero, es decir, la organizacion
es un marco socio-especializado abierto, que tiene ciclos de entrada (insumos), salidas
(productos) y de critica o retorno para cambiar el marco actual, en estructura, actividad,
capacidad o razén, permitiendo su perdurabilidad en el tiempo, sin perjuicio de ciclos
interiores de readaptacion, desarrollo y auto reparacién, que le permiten interrelacionarse
satisfactoriamente con un clima. (Velasquez, 2007)

Clima laboral: Es sobre todo una "cualidad™ del clima de una empresa, que es capaz por
sus individuos y repercute en su manera de comportarse, es decir, los valores como
referencia social estan disponibles en la manera especifica por la que se forma la manera
de comportarse y las actividades de las personas. (Tagiuri, 1968)

Desempefio Laboral: Es la destreza mostrada por el trabajador mientras realiza su trabajo,
que es importante en las organizaciones, por lo tanto, se convierte en una ventaja para las

organizaciones en estos dias. (Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020, pag. 110)
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e Confiabilidad: Se refiere al nivel en el que una prueba de seleccion proporciona resultados
consistentes. La confiabilidad revela el grado de confianza en una prueba. Si una prueba
tiene poca confiabilidad, su validez como pronosticador también sera poca. Sin embargo,
la existencia de confiabilidad por si misma no garantiza la validez de la prueba. (Noe &
Wayne, 2005, pag. 173)

e Disponibilidad: La disponibilidad laboral es uno de los determinantes mas importantes de
la empleabilidad (posibilidades de encontrar/mantener empleo) de una persona. (Ministerio
De Educacion y Ciencia, 2005, pag. 631)

e Productividad: La productividad es una capacidad de produccion o creacion, y tiene un
costo por tiempo de operacion, para crear riqueza y beneficios. La productividad también
se puede interpretar como un niel de actuacion, individual, empresarial, institucional y
como pais. (Lopez, 2013, pag. 17)

2.3. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1. Antecedentes internacionales

Lopez (2021) en su tesis titulado “Clima organizacional y desempefio laboral propuesto
metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiano Sede Guayaquil”, tesis de Maestria de la
Universidad Politécnica Salesiano, Ecuador. Tuvo como objetivo: Determinar la incidencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral del personal administrativo de la universidad ya
descrita anteriormente. La investigacion tiene un alcance descriptivo y es de disefio transversal
este es un tipo de investigacion que observa y analiza datos en un lapso de tiempo, la técnica
utilizada fue la encuesta. La poblacién es el personal administrativo operativo de la UPS sede
Guayaquil con sus dos campos (Centenario y Maria Auxiliadora) de 55 personas. La muestra esta

conformada por 51 trabajadores, el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach fue de 0.948 muy
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cercano a 1 esto indica que dichos datos son muy confiables para su anélisis. La sintesis general
de la investigacion fue la siguiente; se resuelve que el clima organizacional impacta directa y
enfaticamente al desempefio laboral del personal de autoridad de la UPS Guayaquil, se resolvio
que la comunicacion impacta directa y decididamente al desempefio laboral del personal de
regulacion de la UPS Guayaquil. En general, se puede decir que el clima organizacional es
significativo en el avance del desempefio laboral. Se trata de una relacion positiva que pretende
que, asumiendo que el clima organizacional aumenta, el desempefio laboral del personal directivo
y administrativo de la UPS Guayaquil igualmente se incrementa.

Paredes y Quiroz (2021) en su trabajo denominado “Correlacion entre clima organizacional
y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de supermercados”, se establecid
como objetivo de investigacion determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de las principales Cadenas Ecuatorianas de
Supermercados. A nivel metodolégico, el trabajo fue aplicada, cuantitativa, no experimental de
disefio transversal, correlacional. La poblacidn estuvo compuesta por 26.072 personas que laboran
en las tres principales cadenas de supermercados del Ecuador, la muestra fue de 379 trabajadores
de las tres principales cadenas comerciales. En sintesis, los resultados positivos indican que las
principales cadenas de supermercados en Ecuador son conscientes de la necesidad de establecer
un clima organizacional propicio para sus asociados, teniendo como objetivo primordial el logro
de un desempefio excepcional. En la busqueda del cumplimiento de sus objetivos comerciales y
financieros, han integrado sistemas tecnoldgicos y mecanicos que agilizan la ejecucion de tareas
especificas, lo que redunda en resultados favorables para el grupo en su conjunto. Sin embargo, la
satisfaccion y el progreso del activo méas valioso de una organizacion -sus colaboradores- son

primordiales.
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Cacuay Sicard (2018), en su investigacion intitulada “El clima organizacional y la relacion
entre las condiciones y medio ambiente de trabajo y el bienestar laboral general”, planteo como
objetivo de investigacion establecer el grado en el que se relaciona el clima organizacional con las
condiciones del ambiente laboral. Metodologicamente, el trabajo se desarroll6 bajo un disefio no
experimental y nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada de 200 trabajadores de
distintos sectores productivos como energético, educativo, salud, financiero, construccion, etc. Los
resultados méas resaltantes de la investigacion evidenciaron que los niveles de bienestar y
condiciones de trabajo son buenos, existiendo ademé&s una correlacion optima entre el clima
organizacional y el bienestar laboral general. Finalmente, la investigacion arrojo aportes para el
desarrollo de la psicologia del trabajo y las organizaciones en el campo aplicado y a su vez genera
una propuesta para futuras investigaciones.

2.3.2. Antecedentes nacionales

Valderrama (2019) en su tesis titulada “Clima Organizacional y su influencia en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Sanagoran-
20177, tuvo como objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Sanagoran durante el
afio 2017. Esta investigacion fue de tipo no experimental, correlacional y transversal. Como
instrumento se utilizo dos cuestionarios una para cada variable en estudio, se realizo la prueba de
confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach el cual indica que la confiabilidad es buena, para
el procesamiento de datos se utilizé el software version SPSS v.24. La poblacion de estudio estaba
compuesta por los trabajadores de la comuna distrital ya descrita, 70 especialistas, y se considerd
la muestra censal ya que era una poblacion pequefia. Se llego a las siguientes conclusiones: se

resolvio que el impacto del clima organizacional inmediatamente bajo y excepcionalmente enorme



38

en el desempefio laboral del personal. Con el coeficiente de relacion de Spearman r=0,352, (directo
bajo), con un p=0,003; inferior al nivel de significancia estandar 0=0,01, de esta manera, se acepta
la hipotesis del estudio. Se comprobd que el nivel de progreso de las dimensiones del clima
organizacional. Se determind que el nivel de progresion de las dimensiones de la variable clima
organizacional de los trabajadores administrativos estan dadas de la siguiente forma: la auto
realizacion de nivel regular con un 68,6%, el nivel regular de las condiciones laborales con el
51,4%, el nivel malo de la supervisién con el 60%, y el nivel 6ptimo de la comunicacion con el
68,6%. Se determind que el nivel de avance de las dimensiones del desempefio laboral del personal
administrativo, fueron determinadas de la siguiente forma: responsabilidad a un nivel estdndar con
un 77,1%, trabajo en equipo a nivel estandar 74,3%, mientras tanto, las habilidades y comunicacién
de niveles buenos con un 48,6% respectivamente.

Laura (2018) en su tesis titulada “Clima Organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman 2014”, tuvo como objetivo: Establecer
la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la entidad ya
identificada en el estudio. Esta investigacion se desarrollé bajo el disefio transversal, tipo no
experimental y correlacional, asi mismo se utiliz6 como instrumento para recopilacion de la
informacion la encuesta. La poblacion de estudio estuvo integrada de 378 trabajadores (ambos
géneros, contratados y nombrados), la muestra estuvo compuesta por un total de 193 trabajadores.
Se llego a las siguientes conclusiones: el clima organizacional se encontro que tiene una relacion
significativa y muy buena con el desempefio laboral de los trabajadores de la comuna provincial
de San Roman-Puno. Las consecuencias del examen muestran que la cultura organizacional
llevada a cabo por los especialistas es regular en dicha municipalidad, en otras palabras, el nivel

mas notable del personal que trabaja en la municipalidad, considera que la cultura organizacional
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en su lugar de trabajo es habitual, predominantemente debido a la rebeldia con las directrices de
bienestar y sus privilegios de trabajo. Las consecuencias del estudio muestran que el ambiente
laboral practicado por los especialistas es habitual y ominoso en dicha municipalidad, es decir, el
nivel mas notable de los profesionales que trabaja en la municipalidad califica el clima
organizacional como regular y negativo, fundamentalmente por un espacio de trabajo desfavorable
y una administracion normal.

Chunga (2018), en su investigacion denominada “Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union-Sechura-2018”,
plante6 como objetivo principal de investigacion establecer una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Respecto a la metodologia, el presente trabajo se desarroll6
bajo un tipo no experimental, de alcance correlacional. La poblacién de estudio estuvo conformada
por 40 trabajadores, de los cuales la muestra se constituy6 por 36 trabajadores. Los resultados
indican una fuerte correlacion positiva entre el clima organizacional y el Desempefio Laboral
(r=0.871). El 75.8% de la variabilidad en el desempefio laboral se explica por el clima
organizacional. En general, un mejor clima organizacional se relaciona con un rendimiento laboral
superior en la Municipalidad Distrital de Bellavista.

2.3.3. Antecedentes locales

Chacon y Hermoza (2023), en su investigacion denominada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los colaboradores de una Corporaciéon en Cusco — 2022, plantedé como
objetivo de investigacion evidenciar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una corporacion. La investigacion fue de tipo aplicada,
nivel correlacional y de disefio no experimental, asimismo, la técnica utilizada fue la encuesta y

como instrumento se utilizo el cuestionario. La poblacion de estudio estaba compuesta por 25
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trabajadores de la corporacion Khallpa Inversiones S.A.C. y Biera Ingenieria y Construccion
Sociedad Andnima Cerrada. Los resultados revelaron que el clima laboral es evaluado como
regular por el 52% de los encuestados, mientras que el desempefio laboral es considerado bueno
por el 48%. La mayoria de los participantes indicaron que el ambiente de trabajo suele influir en
sus valores personales y en el comportamiento de los trabajadores. En consecuencia, se llega a la
conclusion de que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en una corporacion en Cusco en el afio 2022 (significancia bilateral
menor a 0.00 y coeficiente de correlacién de Spearman de 0.705). Ademas, se observa que esta
relacion es positiva, moderada y fuerte.

Miranda y Palacios (2022), en su trabajo denominado “Clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en la Empresa “INVERSIONES MUYA S.A.C” de la Ciudad del
Cusco- Peru 20227, establecié como propoésito de estudio determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. A nivel metodoldgico, el trabajo fue de enfoque
cuantitativo de nivel correlacional, el disefio de esta investigacion fue no experimental. La
poblacion y la muestra fueron de 50 trabajadores. Los resultados mas resaltantes de la
investigacién evidenciaron que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en la empresa "Inversiones Muya S.A.C" en la ciudad del Cusco,
Perq, durante el afio 2022. En otras palabras, se valida la hipotesis alterna con un nivel de
significancia de 0.000, el cual es inferior al umbral de 0.05. Por lo tanto, se descarta la hipotesis
nula, indicando que a medida que mejora el clima organizacional en la empresa, también mejora
el desempefio laboral.

En el estudio de Choque (2018) titulado “Clima Organizacional y el Desempefio Laboral

del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti”, tuvo como objetivo:
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Establecer la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la entidad ya identificada. El estudio fue abordado a partir del
disefio no experimental y tipo descriptivo-correlacional, se realizd la técnica de la evaluacion
psicosomatica por medio de encuestas haciendo uso de la escala de medicion de Likert aplicando
cuestionarios, la validacion de instrumentos se establecio mediante juicio de expertos, la poblacion
estuvo constituido por todos los trabajadores de la Municipalidad Camanti aproximandose a 65
trabajadores, por ser una poblacion posible a tratar la muestra estad conformada por el 100% de los
trabajadores. La conclusion, el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores
administrativos en la entidad publica bajo estudio estan relacionadas significativamente. El
indicador que influye de forma més notable sobre la variable clima organizacional es la dimension
condiciones laborales dentro del indicador de herramientas, lo que nos conlleva a deducir que el
personal administrativo tiene un buen clima laboral al contar con todos los materiales adecuados
para su desempefio. El indicador que influye mas sobre el desempefio laboral se trata de la
dimensién significancia de la tarea, dentro del indicador responsabilidad laboral, o que nos
conlleva a deducir que el colaborador administrativo de la entidad publica en mencion, tiende a

ser muy responsable en su trabajo.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general
El clima organizacional se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral  en
los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial
del Cusco, en el proceso del afio 2021.

3.1.2. Hipdbtesis especificas
H.E.1: Los métodos de mando se relacionan de manera significativa con el desempefio

laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.2: Las fuerzas de motivacion se relacionan de manera significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.3: El proceso de comunicacion se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.4: El proceso de influencia se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.5: La toma de decisiones se relaciona de manera significativa con el desemperio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.
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H.E.6: La planificacion se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial
del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.7: El proceso de control se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso del afio 2021.

H.E.8: Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento se relacionan de manera
significativa con el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y
Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, en el proceso del afio 2021., en el proceso
del afio 2021.

3.2. Identificacion de variables e indicadores
Variable independiente
Clima organizacional
Dimensiones
e Métodos de mando
e Fuerzas motivacionales
e Proceso de comunicacion
e Proceso de influencia
e Toma de decisiones
e Planificacion
e Proceso de control

e Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento



Variable dependiente
Desempefio laboral
Dimensiones
e Confiabilidad
e Disponibilidad

e Productividad
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3.3. Operacionalizacion de variables
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA GERENCIA DE
TRANSITO, VIALIDAD Y TRANSPORTE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CUSCO-2021

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segiin Likert & Gibson El clima organizacional se define Métodos d e Liderazgo
ional | etodos de e Confianza
(1986) como se cité en | OPeraciona mente  como a mando e Libertad
Garcia (2009), el clima | configuracion psicolégica que e Valoracion
organizacional es el | caracteriza la atmosfera mental Fuerzas de . geercsc())r?]{ﬂensa
término  utilizado para | ¢ una organizacion. Este motivacion e Castigo
describir el disefio mental | concepto se manifiesta a través e Satisfaccion
) . i e Gestion de
de las organizaciones. El de diversas dimensiones, tales oroceso de imagen
; oA liaciA como métodos de mando, fuerzas ., instituci
VARIABLE 1 clima es la inclinacion, el ode comunicacion | _ gg:nnlljrﬁ:g)g:ilén
CLIMA carécter o el carécter de la | ¢  motivacion, proceso de interpersonal
circunstancia actual de la | comunicacion,  proceso  de e Reconocimiento

ORGANIZACIONAL

organizaciéon, es  una

naturaleza  generalmente
del

interior de una asociacion

perseverante clima

experimentada por  sus
individuos, impacta en su

manera de comportarse y

influencia, toma de decisiones,
planificacién, proceso de control,
y objetivos de rendimiento vy
perfeccionamiento. Estas
dimensiones representan
elementos clave que influyen en

la percepcién y experiencia de

Proceso de del personal por
influencia los supervisores
e Amistad
Toma de e Grupos de trabajo
decisiones e Conocimientos
e Sistema de
fijacion de
Planificacion objetivos 0
directrices

Responsabilidad
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puede representarse en
relacion con los aspectos
positivos de una
disposicion especifica de
cualidades o propiedades

de la empresa. (pag. 47)

los trabajadores en su entorno

laboral. Para medir estas

dimensiones, se utilizara una
escala de Likert, una herramienta
que permite a los participantes
expresar su grado de acuerdo o
desacuerdo con afirmaciones
relacionadas con cada una de las
dimensiones mencionadas,
ofreciendo asi una evaluacion
cuantitativa del clima
organizacional en funcion de
estos aspectos psicolégicos y
operativos,

por lo que,

tomaremos en cuenta la teoria

Proceso de control

e Grupos

e Evaluacion  del

informales

comportamiento

Objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento

e Desempefio
o Actitud

mencionada segun Likert vy
Gibson.
VARIABLE 2 Se caracteriza por ser | El desempefio laboral es * Responsabilidad
- i e Desempefio
DESEMPERO cualquier metodologia que | Considerado c-omo laformaenla | o o bilidad | o Presion laboral
LABORAL incorpore: la confiabilidad, | dué 10s trabajadores desarrollan e Cumplimiento

de metas




o1

la disponibilidad, y Ila
productividad de  los
trabajadores para
persuadirlos  de  que
superen las carencias en su
presentacion o0 que sigan
rindiendo a un nivel
decente. (Dessler, 2001)

la confiabilidad y disponibilidad
para mejorar su productividad.
Dichas dimensiones se mediran

mediante una escala de Likert.

Disponibilidad

Actitud hacia el
trabajo
Comportamiento
organizacional
Comunicacion
interpersonal
Amabilidad vy
cordialidad

Productividad

Condicion y
ambiente de
trabajo

Grado de
satisfaccion

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Ambito de estudio: localizacion politica y geogréafica

La presente investigacion se llevo a cabo en la Gerencia de Transito, Vialidad y
Transporte de la Municipalidad Provincial de Cusco, dicha gerencia se encuentra ubicada en
la Avenida 28 de julio-Quinto paradero de Ttio, distrito de Wanchag, provincia y region del
Cusco.

Geogréaficamente, las instalaciones de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte
se encuentran localizadas en las siguientes coordenadas geogréaficas: 13° 31’ 58.68” Sur y
71° 57’ 21.45” Oeste, con una altitud de 3315 m.s.n.m.
Figura 1

Ubicacion geogréfica de las instalaciones de la Gerencia de Transito, Viabilidad y
Transporte

Gerencia de

Transito Vialidad y

Transporte -oficinade |
administracién municipal
28V+MGQ
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4.2, Tipo y nivel de investigacion
4.2.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrollé por intermedio del tipo analitico debido a que
se analizé independientemente las variables en estudio para posteriormente encontrar la
relacion entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial de Cusco en
el transcurso del afio 2021.

Los estudios analiticos lo que busca es encontrar el grado de relacion existente entre
los factores o variables de investigacion en un evento ocurrido con la Unica finalidad que se
adquiera mayor conocimiento del evento ocurrido; mas que solo la descripcién del fendmeno
ocurrido. (Hurtado, 1998)

4.2.2. Enfoque de investigacion

En la presente investigacion el enfoque utilizado fue el cuantitativo, debido a que la
informacion recolectada para demostrar las hipotesis planteadas se analiz6 estadisticamente
basado en el software SPSS -V.26. Este tipo de enfoque es apropiado para la presente
investigacion porque permitido medir y cuantificar de manera precisa la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral. Al utilizar herramientas estadisticas, como
escalas de Likert para medir las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral, se obtuvieron datos cuantificables que facilitan el analisis y la identificacion de
patrones. Esto es esencial para lograr una comprension objetiva y numérica de la correlacion
entre las variables en cuestion. Ademas, el enfoque cuantitativo puede proporcionar
resultados generalizables, permitiendo inferencias mas amplias sobre la poblacion en
estudio. En el contexto de esta investigacion, la naturaleza cuantitativa seria beneficiosa para
obtener datos precisos y evaluables que respalden las conclusiones sobre la relacion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral en la mencionada gerencia.
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“El enfoque cuantitativo utiliza el surtido de informacion para probar las hipotesis
planteadas, si las hay, a la luz de la estimacién matemaética y el examen medible, para
exponer las formas de comportamiento y comprobar las teorias” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

4.1.1. Nivel de investigacion

Correlacional: La investigacion "clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores en la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco-2021" es correlacional porque este disefio permite explorar la relacion
natural entre el clima organizacional y el desempefio laboral sin intervenir directamente en
el entorno laboral. Al emplear técnicas estadisticas adecuadas, se puede identificar la fuerza
y direccion de la relacién, proporcionando una comprensiéon valiosa para la gestion
organizacional sin la necesidad de manipulacion directa de variables. Este enfoque es ético,
practico y ofrece informacion atil para el diagnostico, la validacion de hipoétesis y la
identificacion de areas de mejora en la gerencia, orientando estrategias efectivas de gestion
y desarrollo del personal.

Mediante el nivel correlacional se consiguié bosquejar la relacion entre la variable
“clima organizacional” y la variable “desempefio laboral” presente en los trabajadores de la
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial de Cusco en el
transcurso del afio 2021.

Desde el punto de vista de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la razén de ser
de los estudios correlacionales es decidir la relacion o el nivel de relacion entre al menos dos
variables, clases o factores en un ejemplo o escenario concreto (...). La exploracion
correlacional tiene, en cierto modo, un valor légico, aunque a medias, ya que la realidad de
darse cuenta de que dos variables o factores estan conectados proporciona datos ilustrativos

concretos. (pag. 93)
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4.2.3. Disefio de la investigacion

En cuanto al disefio de la investigacion se emple6 un disefio no experimental debido
a que no se realizo ningun cambio intencionado en las variables de estudio por parte del
investigador, mas al contrario solo se logré obtener la observacién de los eventos o
fendmenos ocurridos en un periodo de tiempo determinado, es decir, solo se describio y
analizo exhaustivamente el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
la gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.

El enfoque metodoldgico trabajador en esta investigacion es de caracter no
experimental, siguiendo la orientacion propuesta por Hernandez et al., (2014) en este tipo
de estudio no experimental, las variables en analisis se mantienen sin alteraciones
deliberadas, y en lugar de modificar las variables independientes con el propésito de evaluar
su influencia sobre otras variables, se enfoca en la observacion de fendmenos en su entorno
natural o contexto habitual durante el periodo de estudio. Esta aproximacion permite un
andlisis més efectivo de los procesos y comportamientos objeto de investigacion.

4.2.4. Linea de investigacion

La presente investigacion se enmarca en la linea de investigacion denominada
"Ciencias Sociales, Econémicas y Humanidades - CEH," perteneciente a la Escuela
Profesional de Ciencias de la Comunicacion de la UNSAAC. La eleccion de esta linea de
investigacion se fundamenta en el anélisis de la relacion entre el clima organizacional en los
trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco y el desempefio de los trabajadores en dicha entidad.

De acuerdo a Bernal (2015), Numerosas instituciones académicas de nivel
universitario disponen de centros especializados en los cuales se fomenta y profundiza en
areas de investigacion especificas dentro de disciplinas como las Ciencias Sociales,

Economicas y Humanidades. Estos centros de investigacion desempefian un papel crucial al
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proporcionar el entorno y los recursos necesarios para llevar a cabo estudios avanzados y
proyectos que contribuyen al enriquecimiento del conocimiento en estos campos del saber.
En tales instituciones, se fomenta la colaboracion entre investigadores y estudiantes,
promoviendo asi un ambiente propicio para el avance y la innovacion en estas areas del
saber, lo que a su vez beneficia a la comunidad académica y a la sociedad en general.
4.2.5. Unidad de analisis

La unidad de andlisis de la investigacion recayd en cada uno de los trabajadores
pertenecientes a la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco. Pues, la informacion relevante se obtuvo directamente de dichos
trabajadores de la entidad mencionada.

De acuerdo con Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) “la unidad de analisis hace
referencia a quienes van a ser medidos, en otras palabras, los participantes o casos a quienes
en ultima instancia se tendra que aplicar el instrumento de medicion” (pag. 183).

4.3. Poblacion de estudio

Para la presente investigacion, se selecciond como poblacion de estudio a un total de
120 trabajadores pertenecientes a las areas de despacho de la Gerencia de Transito, Vialidad
y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco durante el afio 2021. Esta eleccién
se basa en la relevancia de estas areas en el funcionamiento de la entidad, ya que el despacho
desempefia un papel crucial en la coordinacion y gestion de actividades relacionadas con el
transito y el transporte. La seleccién de esta poblacién especifica permite enfocarse en un
grupo homogéneo de trabajadores que comparten responsabilidades y contextos laborales
similares, lo cual es fundamental para obtener resultados significativos y representativos de
la dinamica organizacional en cuestion. Asimismo, el periodo temporal establecido (2021)
proporciona una instantanea especifica, permitiendo analizar el clima organizacional y el

desempefio laboral en un contexto temporal especifico y relevante para la investigacion.
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Como plantea Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) “la poblacion de una
investigacion se refiere al conjunto de individuos, objetos u otros que contengan las mismas
caracteristicas para su andlisis correspondiente” (pag. 174).

4.4, Tamafio de la muestra

Desde el punto de vista de Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) “La muestra se
refiere a un subconjunto de la poblacion sobre el que se recoge informacion, y que debe estar
exactamente caracterizado y delimitado de antemano, y debe ser ilustrativo de la poblacion
objeto de estudio.” (pag. 173).

La cuantificacion de la muestra requerida en el presente trabajo de investigacion se
determin6 mediante la siguiente ecuacién estadistica para una poblacién conocida y/o finita:

B N+*Zi*p=*q
T e2x(N—-1)+ ZZxpxq

n
Donde:
n = Tamano de la muestra
N = Tamafio de la poblacion
Zo. = Nivel de confianza al 95%, por lo tanto, el valor de: Za = 1.96
p = Probabilidad de ocurrencia del fenémeno, por lo tanto, el valor de: p = 0.5
g = Probabilidad de ausencia del fenémeno, por ende, el valorde: q=1-p=1-05=0.5
e = Margen de error del 5% o su equivalente igual 0.05
Entonces, Reemplazando los datos en la férmula muestral:

120 % 1.96% % 0.5 % 0.5

"= 0052 (120 — 1) + 1.962%05# 0.5
115.248
n=————
1.2579
n=91.61= 92

La eleccion de una muestra de 92 trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad

y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, distribuidos entre las Subgerencias



58

de Regulacion de Transportes y Circulacion de Transito, se considera pertinente por varias
razones. Este tamafio de muestra garantiza representatividad, precision estadistica y
eficiencia en la investigacion. Al detallar la distribucion, se encuestd a 50 trabajadores de la
Subgerencia de Regulaciéon de Transportes y a 42 de la Subgerencia de Circulacién de
Trénsito. Esta segmentacion se hizo de acuerdo con la cantidad total de trabajadores en la
gerencia, que es de 120, y refleja la proporcién de trabajadores en cada subgerencia. La
eleccion de asignar una muestra ligeramente mas alta a la Subgerencia de Regulacion de
Transportes se basa en la consideracion de que hay més trabajadores en esa area especifica.
Esta distribucion estratégica permite realizar analisis méas especificos y detallados,
facilitando la identificacion de posibles variaciones en la percepcion del clima
organizacional y el desempefio laboral entre las dos subgerencias. Ademas, esta eleccion de
tamafio de muestra se ajusta a los recursos disponibles y asegura la relevancia practica de la
investigacion para la toma de decisiones en la gerencia estudiada.
4.5. Técnicas de seleccion de muestra

La técnica para seleccionar a los trabajadores conformantes de la muestra se
establecié mediante el muestreo de tipo probabilistico y dentro de esta mediante el muestreo
aleatorio simple (MAS), debido a que se manejé el registro de todos los trabajadores que
forman parte del despacho de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la
Municipalidad Provincial del Cusco.

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “En la seleccion de muestra
probabilistica, los componentes o elementos de la poblacion tienen una probabilidad o
verosimilitud similar de recaer en la muestra y se obtiene caracterizando las cualidades de
la poblacion, a través de un muestreo aleatorio simple.” (pag. 175).

4.6. Técnica e instrumento de recoleccion de informacion

e Técnicas:
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Revision documental: Mediante esta técnica se desarrolld la recopilacion de la
informacion requerida en base a libros, articulos, tesis, revistas cientificas, documentos
webs. (Google Académico, Renati, La Referencia, Dialnet, Scielo, etc.)

Encuesta: Por intermedio de la encuesta se recopilo toda informacion directa de los
trabajadores de la gerencia en estudio, y con ella se usé una escala Likert para de esta manera
poder realizar una medicion de las variables de la investigacion.

e Instrumento:

Cuestionario: En el cuestionario se considerd6 un conjunto de interrogantes
involucradas con las variables, dimensiones e indicadores de la investigacion, ademas cabe
recalcar que fue elaborado en base a una escala de Likert (con una puntuacion del 1 al 5)
para de esta manera facilitar el analisis de las variables de la investigacion.

Es decir, se formuld y/o elabor6 un cuestionario de preguntas cerradas y el cual fue
aplicado a los trabajadores tomados en cuenta en la muestra, la aplicacién del cuestionario
se realizd de manera presencial (visita personalizada) previa capacitacion o informacion del
estudio a los respectivos trabajadores. Una vez recopilada la informacion requerida se
procedio a su respectivo procesamiento y analisis de datos. Para facilitar el acopio de la
informacién se brindd una copia impresa del cuestionario, lapiceros y una camara
fotografica para enmarcar o grabar el trabajo de campo.

4.7. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Con la finalidad de procesar los datos recopilados de manera adecuada se hizo uso
del paquete estadistico SPSS V.26 y por intermedio de la misma se realizé un analisis
representativo de los datos. Posterior a ello se obtuvo los graficos y tablas necesarias de
acuerdo a los objetivos planteados en la pesquisa, y las mismas tuvieron que ser sometidas
a interpretaciones o apreciaciones segun cada caso.

El software SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales) es considerado
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como un software de caracter estadistico e informatico que tiene bastante utilidad en las
investigaciones de ciencias aplicadas y sociales, ademas de las empresas dedicadas a la
investigacion de mercado, este software es utilizado para poder retener y asi analizar los
datos para posteriormente realizar tablas y gréaficas con data compleja; este programa es
conocido dado que tiene la capacidad de procesar grandes cantidades de datos, ademés de
ello puede llevar a cabo el andlisis de texto y otro tipo de formatos.
4.8. Técnicas para demostrar verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

En el presente estudio investigativo la relevancia de verdad o falsedad de las
hipotesis planteadas o denominado como hipotesis del investigador e hipotesis teorica,
Ilegaron a ser comprobadas mediante las pruebas estadisticas previstas en la investigacion.
Tal como se describio en el aportado de las hipdtesis planteadas en la investigacion, dichas
hipotesis siguen una estructura de correlacién o relacion, por lo tanto, para su comprobacion
se recurrio a las pruebas estadisticas tales como; la prueba normalidad (si el conjunto de
datos sigue una distribucion normal u otra) y Rho de Spearman (intensidad y sentido de la
relacion existente entre las variables).

Como explica Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) “Las hipotesis en el enfoque
cuantitativo, se someten a prueba estadistica cuando se implementa un disefio de estudio, se
recolectan la informacion ya sea con uno o dos instrumentos de medicion, para

posteriormente analizarlas e interpretarlas los mismos datos tomados en cuenta” (pag. 117).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.Presentacion y fiabilidad del instrumento

5.1.1. Presentacion del instrumento

Tabla 1

Distribucién de los items del cuestionario de la investigacion

Variables

Dimensiones

Indicadores items

Clima
organizacional

Métodos de mando

Liderazgo

Confianza 1,23

Libertad

Fuerzas de motivacion

Valoracion personal

Recompensa

Castigo 4,56.7

Satisfaccion

Proceso de comunicacion

Gestion de
institucional

imagen

— 8,9
Comunicacion

interpersonal

Proceso de influencia

Reconocimiento del
personal por los

) 10,11
supervisores

Amistad

Toma de decisiones

Grupos de trabajo

Conocimientos 12,13

Planificacion

Sistema de fijacion de

objetivos o directrices 14,15

Responsabilidad

Proceso de control

Grupos informales

Evaluacion del 16,17

comportamiento

Objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento

Desempefio

Actitud 18,19

Desempefio
laboral

Confiablidad

Responsabilidad

Desemperio

Presion laboral 20,21,22,23

Cumplimiento de metas

Disponibilidad

Actitud hacia el trabajo

Comportamiento
organizacional

— 24.25.26,27
Comunicacion

interpersonal

Amabilidad y cordialidad

Productividad

Condicion y ambiente de

trabajo 28,29

Grado de satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia
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Mediante la tabla N°1, se muestra la distribucion de las preguntas e items del
cuestionario utilizado en el proceso de la recoleccion de datos, la distribucion fue realizado
por indicadores, dimensiones y variables respectivamente considerados en la investigacion.
El total de items es igual a 29 interrogantes valorados segun la siguiente escala: Nunca=1,
Rara vez=2, A veces=3, Casi siempre=4 y Siempre=5.

5.1.2. Fiabilidad del instrumento de la investigacion

Tabla 2
Fiabilidad del instrumento
Variable Numero de items Alfa de Cronbach
Clima organizacional 19 0.852
Desempefio laboral 10 0.802

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla N°2, concerniente a la fiabilidad

del instrumento utilizado en la investigacién, para el clima organizacional el valor de Alfa
de Cronbach alcanzé el valor de 0.852 es asi que la misma esta considerado dentro de lo
fiable para su posterior procesamiento de los datos; de la misma forma para el desempefio
laboral el valor de Alfa de Cronbach es igual a 0.802 por lo que dicho valor también
considera como fiable para el proceso de analisis de la informacion perteneciente a la
variable desempefio laboral.

5.2. Resultados generales

a) Edad de los trabajadores

Tabla 3
Edad de los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

18 a 30 afios 13 14,13% 14,13%

31 a 40 afios 26 28,26% 42,39%

41 a 50 afios 25 27,17% 69,56%

51 a 65 afios 28 30,43% 100,00%
Total 92 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
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Figura 2
Diagrama de barras para la edad de trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Analisis e interpretacion:
En latabla N°3y lafigura N°2, se observa el resumen para la edad de los trabajadores

(18a30,31a40,41a50,51a65), del 100% de los trabajadores encuestados de la gerencia
de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, 30,43% de los
trabajadores tienen 51 a 65 afios, 28,26% tienen de 31 a 40 afios, 27,17% de los encuestados

tienen de 41 a 50 afios, y s6lo 14, 13% tienen de 18 a 30 afios.

Tabla 4
Tabla de contingencia entre edad y nivel de clima organizacional/desempefio laboral
Clima Organizacional Desempefio laboral
Pésimo Regular Optimo  Total Pésimo Regular Optimo  Total
% % % % % % % %
18 a 30 afios 1,09% 10,87% 2,17% 14,13% 1,09% 8,70% 4,35% 14,13%
31 a 40 afios 326% 21,74% 3,26% 28,26% 0,000 14,13% 14,13%  28,26%
41 a 50 afios 3,26% 17,39% 6,52% 27,17% 0,00% 10,87% 16,30% 27,17%
51 a 65 afos 2,17% 25,00% 3,26% 30,43% 2,17% 10,87% 17,39%  30,43%
Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26% 44,57% 52,17% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Anélisis e interpretacion:

En la tabla N°4, se observa que los encuestados de 18 a 30 afios precisaron que el
clima organizacional se presenta en un mayor porcentaje en un nivel regular,

aproximadamente con 10,87%, respecto al desempefio laboral se tiene un mayor porcentaje
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en un nivel regular, con un porcentaje de 8,70%; para los trabajadores de 31 a 40 afios
indicaron que el clima organizacional tiene un mayor porcentaje en el nivel regular con un
21,74% vy respecto al desempefio laboral en un nivel regular y 6ptimo a la par, con un
aproximado del 14,13% en ambos; en cuanto a trabajadores de 41 a 50 afios se identifica que
en el clima organizacional el mayor porcentaje se encuentra en el nivel regular con 17,39%,
respecto al desempefio laboral se observa un mayor porcentaje en un nivel 6ptimo, con
16,30%; respecto a los encuestados de 51 a 65 afios, se indica que en el clima organizacional
se tiene un mayor porcentaje en el nivel regular con 25% y en cuanto al desempefio laboral
se tiene un mayor porcentaje en el nivel 6ptimo con 17,39%.

b) Sexo de los trabajadores

Tabla 5
Sexo de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Femenino 42 45,65% 45,65%
Masculino 50 54,35% 100,00%
Total 92 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Figura 3
Diagrama de barras para sexo de los trabajadores
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En la tabla N°5 y la figura N°3, se observa el resumen para el género (masculino y

femenino), del 100% de los trabajadores, 54,35% de los trabajadores encuestados pertenecen

al género masculino, mientras 45,65% de los trabajadores son del género femenino.

Tabla 6

Tabla de contingencia entre sexo y nivel de clima organizacional/desempefio laboral

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

Pésimo Regular Optimo Total Pésimo

Regular Optimo  Total

% % % % %

% % %

Femenino 4,35% 34,78% 6,52% 45,65% 2,17%
Masculino 5,43% 40,22% 8,70% 54,35% 1,09%

21,74% 21,74% 45,65%
22,83% 30,43% 54,35%

Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26%

44,57% 52,17% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Andlisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°, se observa que en el género femenino tiene un mayor

porcentaje dentro del clima organizacional en el nivel regular con un aproximado del

34,78%. Y respecto al desempefio laboral se tiene un mayor porcentaje en un nivel regular

y optimo a la par con 21,74% en ambos casos; en el género masculino se observa un mayor

porcentaje del clima organizacional en el nivel regular con 40,22%, se precisa con relacion

al desempefio laboral un mayor porcentaje en un nivel &ptimo, con 30,43%

aproximadamente
c) Nivel de instruccion de los encuestados

Tabla 7
Nivel de instruccion de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Secundaria 7 7,61% 7,61%

Superior Técnica 31 33,70% 41,31%

Superior Universitaria 54 58,70% 100,00%
Total 92 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Figura 4
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Diagrama de barras para nivel de instruccion de los trabajadores

Porcentaje

Secundaria Superior Técnica Superior Universitaria
Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)

Andlisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°7 y figura N°4, se observa el resumen de nivel de instruccion
de cada uno de los trabajadores, 58,70% tiene un nivel de instruccion que pertenece a
superior universitaria, 33,70% pertenece a un nivel de instruccién de superior técnica y por
ultimo 7,61% de los trabajadores tiene un nivel de instruccion perteneciente a secundaria.
Tabla 8

Tabla de contingencia entre nivel de instruccion y nivel de clima
organizacional/desempefio laboral

Clima Organizacional Desempefiio Laboral
Pésimo Regular Optimo Total Pésimo Regular Optimo Total
% % % % % % % %
Primaria 0,00% 0,000 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Secundaria 1,09% 543% 1,09% 7,61% 1,09% 4,35% 217% 7,61%
i:gi::;r 435% 2500% 435% 3370% 2,17% 1522% 16,30% 33,70%
Superior
. . 4,35% 4457% 9,78% 58,70% 0,00% 25,00% 33,70% 58,70%
Universitaria
Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26% 44,57% 52,17% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)



Anélisis e interpretacion:

Segln la tabla N°8, se observa que ningun trabajador pertenece al nivel de

instruccion primaria, se precisa que el clima organizacional en los trabajadores con nivel de

instruccion secundaria tiene un mayor porcentaje en el nivel regular, con 5,43%, respecto al

desempefio laboral se observa un mayor porcentaje en un nivel regular con 4,35%; los

trabajadores con un nivel de instruccién superior técnica el clima organizacional tiene un

mayor porcentaje en el nivel regular con 25%, a diferencia del desempefio laboral este tiene

un mayor porcentaje en un nivel 6ptimo con 16,30%; respecto al clima organizacional en

los trabajadores con nivel de instruccion superior universitaria hay un mayor porcentaje en

un nivel regular con 44,57% y en el desempefio laboral en el nivel éptimo, con 33,70%.

d) Estado civil de los encuestados

Tabla 9
Estado civil de los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Soltero(a) 46 50,00% 50,00%

Casado(a) 33 35,87% 85,87%

Divorciado(a) 10 10,87% 96,74%

Viudo(a) 3 3,26% 100,00%
Total 92 100,0

Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)

Figura 5
Diagrama de barras para estado civil de los trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
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Anélisis e interpretacion:

Segln la tabla N°9 y la figura N°5, el cual data sobre el estado civil de los
trabajadores, 50% de los trabajadores tiene estado civil de soltero, 35,87% pertenece al
grupo de estado civil de casado(a), 10,87% de los encuestados tiene estado civil de
divorciado y solamente 3,26% de los trabajadores pertenece al grupo de estado civil de
viudo.

Tabla 10

Tabla de contingencia entre estado civil y nivel de clima organizacional/desempefio
laboral

Clima Organizacional Desempefio Laboral
Pésimo Regular Optimo Total Pésimo Regular Optimo Total
% % % % % % % %

Soltero(a) 3,26% 38,04% 8,70% 50,00% 1,09% 22,83% 26,09% 50,00%
Casado(a) 6,52% 22,83% 6,52% 35,87% 2,17% 13,04% 20,65% 35,87%
Divorciado(a) 0,00% 10,87% 0,00% 10,87% 0,00% 6,52% 4,35% 10,87%
Viudo(a) 0,00% 3,26% 0,00% 3,26% 0,006 2,17% 1,09% 3,26%

Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26% 44,57% 52,17% 100,00%
Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Andlisis e interpretacion:

En la tabla N°10, data el estado civil soltero de los trabajadores precisando en el
clima organizacional un mayor porcentaje en el nivel regular, con aproximadamente
38,04%, respecto al desemperfio laboral se observa un mayor porcentaje en el nivel 6ptimo
con 26,09%; en el estado civil casado se indica en el clima organizacional que existe un
mayor porcentaje a nivel regular con un aproximado 22,83%, con relacion al desempefio
laboral, se observa un mayor porcentaje a nivel 6ptimo, aproximadamente con 20,65%; en
el grupo de estado civil divorciado se observa que en el clima organizacional se tiene un
unico porcentaje a nivel regular con un aproximado 10,87% y respecto al desempefio laboral
existe un mayor porcentaje en el nivel regular con 6,52%; y finalmente en el grupo de estado
civil viudo se observa en el clima organizacional un Unico porcentaje a nivel regular con

3,26%, y respecto a desempefio laboral un mayor porcentaje a nivel regular con 2,17%.
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e) Tiempo de trabajo de los encuestados

Tabla 11
Periodo de tiempo en el trabajo de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Menos de 1 afio 22 23,91% 23,91%

De 1 a5 afios 28 30,43% 54,34%

De 5 a 10 afios 18 19,57% 73,91%

Mas de 10 afios 24 26,09% 100,00%
Total 92 100,00%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Figura 6
Diagrama de barras para el tiempo de trabajo de los trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Andlisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°11 y la figura N°6, el cual data sobre el periodo de tiempo
de trabajo de los trabajadores, 30,43% de los encuestados el tiempo de trabajo que tienen es
de 1 a 5 afos, el 26,09% tiene un tiempo de trabajo de mas de 10 afios, 23,91% de los
trabajadores respondieron que tienen un periodo de tiempo de trabajo de menos de 1 afio y

por altimo 19,57% tienen un tiempo de colaboracion de 5 a 10 afios.
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Tabla 12
Tabla de contingencia entre tiempo de trabajo y nivel de clima organizacional/desempefio

laboral

Clima Organizacional Desempefio Laboral
Pésimo Regular Optimo Total Pésimo Regular Optimo Total
% % % % % % % %

Menos de 1 afio 1,09% 18,48% 4,35% 23,91% 0,00% 15,22% 8,70% 23,91%
Dela5afios 3,26% 22,83% 4,35% 30,43% 1,09% 10,87% 18,48% 30,43%
De5al0afos 1,09% 14,13% 4,35% 19,57% 0,00% 10,87% 8,70% 19,57%
Mas de 10 afios 4,35% 19,57% 2,17% 26,09% 2,17% 7,61% 16,30% 26,09%

Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26% 44,57% 52,17% 100,00%
Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)

Analisis e interpretacion:
De acuerdo a la tabla N°12, data el tiempo de trabajo, en el que se observa que el

porcentaje mayor de los trabajadores que colaboraron menos de 1 afio es en el nivel regular,
con 18,48%, respecto al desempefio laboral se tiene un mayor porcentaje en un nivel regular
conl5,22%; en el grupo de trabajadores en un clima organizacional que laboran en un
periodo de tiempo de 1 a 5 afios se tiene un mayor porcentaje a nivel regular con 22,83%,
en cuanto al desempefio laboral existe un mayor porcentaje en un nivel 6ptimo con 18,48%;
los trabajadores en el clima organizacional con tiempo de trabajo de 5 a 10 afios con 14,13%
optimo, mientras que en desempefio laboral 10,87% en el nivel regular, el grupo de
trabajadores de mas de 10 afios en cuanto al clima organizacional 19,57% regular, mientras
que en desempefio laboral 16, 30% &ptimo. Estos datos sugieren que la antigiiedad podria
influir en la percepcion del clima organizacional y, en consecuencia, en el desempefio
laboral, lo que podria ser un aspecto importante a considerar en la gestion de recursos
humanos y en las estrategias para mejorar tanto el ambiente laboral como el rendimiento de
los trabajadores.

f) Ingreso promedio mensual de los encuestados

Tabla 13
Ingreso promedio mensual de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Minimo legal (930 soles) 14 15,22% 15,22%
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Entre 930 a 1500 soles 29 31,52% 46,74%

Entre 1500 a 2000 soles 31 33,70% 80,44%

Mas de 2000 soles 18 19,57% 100,00%
Total 92 100,00%

Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)

Figura7
Diagrama de barras para ingreso promedio mensual de los trabajadores
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Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)
Andlisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°13 y a la figura N°7, se observa datos sobre el ingreso promedio

mensual de los trabajadores, 33,70% de los trabajadores presenta un ingreso promedio mensual
entre 1500 a 2000 soles, 31,52% presenta un ingreso promedio mensual de entre 930 a 1500
soles, 19,57% de los encuestados presenta un ingreso mensual de mas de 2000 soles en

promedio y 15,22% tienen un ingreso mensual de minimo legal (930 soles).

Tabla 14
Tabla de contingencia entre ingreso mensual y nivel de clima organizacional/desempefio
laboral

Clima Organizacional Desempefio Laboral
Pésimo Regular Optimo Total Pésimo Regular Optimo Total
% % % % % % % %

Minimo legal (930

soles)

Entre 930 a 1500 soles 5,43% 18,48% 7,61% 31,52% 2,17% 8,70% 20,65% 31,52%
Entre 1500 a 2000

soles

0,00% 14,13% 1,09% 1522% 0,00% 9,78% 5,43% 15,22%

3,26% 28,26% 2,17% 33,70% 1,09% 18,48% 14,13% 33,70%
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Mas de 2000 soles 1,09% 14,13% 4,35% 1957% 0,00% 7,61% 11,96% 19,57%

Total 9,78% 75,00% 15,22% 100,00% 3,26% 44,57% 52,17% 100,00%
Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Analisis e interpretacion:

En la tabla N°14, se observa en el Clima organizacional y Desempefio laboral del
grupo de trabajadores con ingreso mensual minimo de 930 soles, que el porcentaje mayor se
encuentra en un nivel regular con 14,13% y 9,78% respectivamente; para el grupo de
trabajadores con ingreso mensual entre 930 y 1500 soles respecto al clima organizacional,
el porcentaje mayor se encuentra en un nivel regular con 18,48% y en relacion al desempefio
laboral el porcentaje mayor se encuentra en un nivel ptimo con 20,65%; en los trabajadores
con ingresos mensuales de entre 1500 a 2000 soles, en el clima organizacional y desempefio
laboral se observa un mayor porcentaje en un nivel regular con 28,26% y 18,48%
respectivamente; en los trabajadores que cuentan con un ingreso mensual de méas de 2000
soles respecto al clima organizacional se tiene un mayor porcentaje en un nivel regular con
14,13% aproximadamente, mientras que respecto al desempefio laboral el mayor porcentaje
se encuentra en un nivel 6ptimo con 11,96%.
5.3.Andlisis inferencial de la investigacion
5.3.1. Prueba de normalidad

Tabla 15
Planteamiento de las hipotesis de normalidad

Elementos Descripcion

Hipotesis Alterna (Ha) La muestra no tiende a una distribucion de probabilidad normal
Hipdtesis Nula (Ho) La muestra tiende a una distribucion de probabilidad normal
Nivel de significancia (o) o= 5% =0.05
Nivel de confianza (1- o) 1-oa=1-5% =95%

Sig. > a: se acepta Ho

Decision '
Sig. < a: se rechaza Ho

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 16
Prueba de normalidad de las variables

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 0,391 92 0,000
Desempefio Laboral 0,339 92 0,000

Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)
Andlisis e interpretacion:

En la tabla anterior se muestra la prueba de normalidad y con ella el respectivo
contraste de la hipdtesis, se usé el estadistico de Kolmogoérov-Smirnov debido a que el
tamano de la muestra utilizada es mayor a 50 individuos, se puede observar con un 95% de
confianza y un error del 5%, la variable clima organizacional tiene un valor de significancia
igual a Sig=0.000 menor que o= 0,05 entonces se acepta la hipotesis alterna, es decir los
datos de la muestra no tiende a una distribucion normal. Asimismo, para la variable
desempefio laboral con un valor de significancia de Sig= 0.000 es menor a o= 0,05 entonces
se acepta la hipoétesis alterna por consiguiente se puede afirmar que el conjunto de datos de
la muestra no tiende a una distribucién normal. Visto ambos casos, dichas variables no tienen
distribucion normal, por lo tanto, para los contrastes estadisticos se optara por las pruebas
no paramétricas y con ello se empleara el analisis de Rho de Spearman para casos

correlacionales de la investigacion.
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Correlacion de Rho de Spearman:

Tabla 17
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Rho de Spearman
Rango Relacion

.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
051a-075 Correlacion negativa considerable
0.11a-050 Correlacion negativa media
0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe Correlacion
0.01a0.10 Correlacion positivo débil
0.11a0.50 Correlacion positivo media
0.31a075 Correlacion positivo considerable
0.76 a0.90 Correlacion positivo muy fuerte
091 a1.00 Correlacion positivo perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada en Hernandez Sampieri y Fernandez Collado (1998).

5.3.2. Contraste de hipotesis
5.3.2.1.Contraste de la hipotesis general

Para efectuar la prueba de hipétesis de manera adecuada se tomara en cuenta los
siguientes procedimientos:
e Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y alterna (Hx)
Hipotesis alterna Hi: El clima organizacional se relaciona de manera significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de
la Municipalidad Provincial del Cusco, en el transcurso del afio 2021.
Hipotesis Nula Ho: El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de
la Municipalidad Provincial del Cusco, en el transcurso del afio 2021.

¢ Nivel de significancia
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El nivel de significancia es al 5% siendo a = 0.05, es decir un nivel de confianza del

95%.
Tabla 18
Correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
. Coeficiente de 1,000 0,459
Clima correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 92 92
Spearman 3 Coeﬂmen'ge, de 0,459 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Analisis e interpretacion:

En la tabla anterior se observa el valor de significancia bilateral Sig = 0.000 menor

a a= 0.05 entonces se acepta la hipdtesis alterna, por consiguiente, se concluye que hay

relacién estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco, en el transcurso del afio 2021. Asimismo, el valor estadistico Rho de

Spearman es 0.459 y este coeficiente indica que existe una relacion positiva media entre las

variables conforme a la escala de valoracion de coeficiente de Rho de Spearman.

5.3.2.2.Contraste de hipoétesis especificas

Tabla 19
Métodos de mando y desempefio laboral

Métodos de Desempefio

mando Laboral
Coeficiente de

Meétodos de correlacion 1,000 -0,002

mando Sig. (bilateral) . 0,981
Rho de N 92 92
Spearman ) Coeﬁuen'ge, de -0,002 1,000

Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0,981 .

N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
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Anélisis e interpretacion:

En la tabla N°19, los resultados sefialan que no existe una correlacion significativa
entre la dimension métodos de mando y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion
de Spearman entre estos dos factores es de 1,000, pero el coeficiente cercano a cero (-0.002)
entre métodos de mando y la variable desempefio laboral indica una ausencia de relacion.
La falta de significancia estadistica (p=0,981) respalda la idea de que no hay conexion
estadisticamente significativos. Estos resultados aportan que, los métodos de mando no estan

influyendo directamente en el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 20
Fuerzas de motivacion, y desempefio laboral
Fuerzas de Desempefio
motivacion Laboral
Coeﬁuentg de 1,000 0,751
Fuerzas de correlacion
motivacion Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 92 92
Spearman i Coeﬂmen'ge, de 0,751 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Andlisis e interpretacion:

En la tabla N°20, se muestra que existe una correlacion positiva y significativa entre
la dimension fuerzas de motivacion y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacién de
Spearman de 1,000 entre estas variables indica una relacion positiva, sugiriendo que las
fuerzas de motivacion estan estrechamente vinculadas a un mejor rendimiento laboral de los
trabajadores en la gerencia. La significancia estadistica (p < 0,05) refuerza la solidez de esta
conexion, destacando la importancia de comprender y potenciar las fuerzas motivacionales
para mejorar el desempefio laboral en este entorno especifico. Estos resultados ofrecen
perspectivas valiosas para el disefio de estrategias que fortalezcan la motivacion y, por ende,

optimicen la eficiencia y productividad laboral en la gerencia analizada.
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Tabla 21
Proceso de comunicacion y desempefio laboral
Proceso de Desempefio
comunicacion Laboral
Coefmen'ge, de 1,000 0,366
Proceso de correlacion
comunicacion Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 92 92
Spearman ) Coeﬁmen'ge, de 0,366 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)

Andlisis e interpretacion:

En latabla N°21, los resultados revelan una correlacion positiva y significativa entre

la dimension proceso de comunicacion y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion

de Spearman de 1,000 indica una relacién entre el proceso de comunicacién y si mismo, lo

cual es esperado en este contexto. Sin embargo, el coeficiente de correlacion entre el proceso

de comunicacion y el desempefio laboral es de 0,366, sefialando una asociacion positiva,

aunque no tan fuerte como en otros casos. La significancia estadistica (p < 0,05) respalda la

existencia de esta relacion, destacando la importancia de un proceso de comunicacion

efectivo para influir positivamente en el rendimiento laboral de los trabajadores en la

mencionada gerencia. Estos hallazgos sugieren que mejoras en la comunicacion podrian

tener impactos positivos en el desempefio laboral en este entorno especifico.

Tabla 22
Proceso de influencia y desempefio laboral
Proceso de Desempefio
influencia Laboral
Coefmen';e, de 1,000 0,283
Proceso de correlacion
influencia Sig. (bilateral) . 0,006
Rho de N 92 92
Spearman i Coeﬁuen'ge, de 0,283 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,006 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
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Anélisis e interpretacion:

En la tabla N°22, se sefiala que hay una correlacién positiva significativa entre la
dimension proceso de influencia y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de
Spearman de 1,000 entre proceso de influencia y si misma es esperado, pero el coeficiente
de 0,283 entre el proceso de influencia y el desempefio laboral indica una relacién positiva
solida. La significancia estadistica (p < 0,05) respalda la existencia de esta relacion,
sugiriendo que la manera en que se da el proceso de influencia en la gerencia de estudio esta
vinculado positivamente al rendimiento laboral de los trabajadores. Esto sugiere que mejorar
el proceso de influencia podria ayudar a que se optimice el desempefio laboral ya que

impactaria en la percepcién de justicia y satisfaccion laboral.

Tabla 23
Toma de decisiones y desempefio laboral
Toma de Desempefio
decisiones Laboral
Coeﬁuent_g de 1,000 0,478
Toma de correlacion
decisiones Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 92 92
Spearman ) Coeﬂmen@g de 0,478 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Andlisis e interpretacion:

En la tabla N°23, los resultados sefialan una correlacion positiva y estadisticamente
significativa entre la dimension toma de decisiones y el "desempefio laboral”. El coeficiente
de correlacion de Spearman de 1,000 entre la toma de decisiones y si misma es esperado,
pero el coeficiente de 0,478 entre la dimension toma de decisiones y el desempefio laboral
indica una relacion positiva solida, aunque no perfecta. La significancia estadistica (p < 0,05)
respalda la existencia de esta relacion, sugiriendo que la manera en que se toman las

decisiones en la gerencia esta vinculada positivamente al rendimiento laboral de los
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trabajadores. Estos hallazgos sugieren que mejorar y optimizar el proceso de toma de

decisiones podria ser clave para fomentar un mejor desempefio laboral.

Tabla 24
Planificacion y desempefio laboral
Planificacion Desempeno
Laboral
Coeficien'ge, de 1.000 0.330
Planificacién _corre_lamon ’ |
Sig. (bilateral) . 0,001
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de 0.330 1,000
Desempefio correlacion ' ’
Laboral Sig. (bilateral) 0,001 .
N 92 92

Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Analisis e interpretacion:

La tabla N°24, se observa una correlacion positiva y significativa entre la dimension
planificacion y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de Spearman de 1,000
entre la planificacion y si misma es légico, pero el coeficiente de 0,330 entre la planificacién
y el desempefio laboral indica una relacién positiva moderada. La significancia estadistica
(p < 0,05) respalda la existencia de esta relacion, sugiriendo que una planificacion efectiva
estd vinculada a un mejor rendimiento laboral de los trabajadores en esta gerencia. Estos
resultados sugieren que enfocarse en estrategias y procesos de planificacion podria ser
beneficioso para mejorar el clima organizacional y promover un desempefio laboral mas
eficiente en este entorno especifico.

Tabla 25
Proceso de control y desempefio laboral

Proceso de Desempefio

control Laboral
Coeﬂmen'gg de 1,000 0,002
Proceso de correlacion
control Sig. (bilateral) . 0,981
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de
Desempefio -0,002 1,000

correlaciéon

Laboral Sig. (bilateral) 0,081
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Fuente: Elaboracion propia (SPSS V.26)
Andlisis e interpretacion:

La tabla N°25, sefiala una falta de correlacion significativa entre la dimension
proceso de control y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de Spearman de
1,000 entre el proceso de control y si mismo es esperado, pero el coeficiente cercano a cero
(-0,002) entre el proceso de control y el desempefio laboral indica una ausencia practica de
relacion. La falta de significancia estadistica (p = 0,981) respalda la idea de que no hay una
conexidn estadisticamente significativa entre estos dos aspectos en la Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte analizada. Estos hallazgos sugieren que, al menos en el contexto
especifico de este estudio, el proceso de control no esta influyendo directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores, indicando la necesidad de explorar otros factores que

puedan estar incidiendo en este ultimo.

Tabla 26
Obijetivos de rendimiento perfeccionamiento y desemperio laboral
Objetivos de ~
- Desempeno
rendimiento y
. : Laboral
perfeccionamiento
_ Coeficiente de
2?1]5?;%/% ;?; correlacion 1,000 0,468
erfeccionarr?liento Sig. (bilateral) ' 0,000
Rhode P N 92 92
Spearman Coeﬂmen'gg de 0,468 1,000
Desempefio Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 92 92

Fuente: Elaboracién propia (SPSS V.26)
Analisis e interpretacion:

La tabla N°26, los resultados revelan que existe una correlacion positiva y
significativa entre la dimensién objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y la variable
desempefio laboral. El coeficiente de correlacion de Spearman de 1,000 entre los objetivos

de rendimiento y si mismos es esperado, pero el coeficiente de 0,468 entre estos objetivos y
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el desempefio laboral indica una relacion positiva solida. La significancia estadistica (p <
0,05) respalda la existencia de esta relacion, sugiriendo que la definicion clara y la busqueda
de objetivos de rendimiento y perfeccionamiento estan asociadas a un mejor rendimiento
laboral de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte. Estos resultados apuntan a la
importancia de establecer metas claras y orientadas al perfeccionamiento para fomentar un
ambiente laboral positivo y mejorar la eficiencia de los trabajadores.
5.4. Discusion de resultados

La investigacion presente aborda la relacion entre el Clima organizacional y el
Desempefio Laboral. La investigacion sobre la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte
de la Municipalidad Provincial del Cusco en 2021 utiliza la prueba de Rho de Spearman y
encuentra una correlacion positiva media (coeficiente de 0.459) y significancia estadistica,
respaldando la hipétesis de que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral. En comparacion, la tesis de Valderrama, (2019) examina el impacto
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Sanagoran en 2017. Este estudio utilizo la prueba de relacion de
Spearman con un coeficiente de 0,352 y también encuentra una correlacion positiva baja
pero significativa. Ambos estudios utilizan el mismo método de correlacion, pero la fuerza
de la relacion difiere ligeramente. En cuanto a la investigacion actual destaca la relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, mientras
que la tesis de Valderrama se enfoca en el impacto inmediato y excepcionalmente enorme
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo. Ambos
estudios revelan conclusiones relevantes sobre como el clima organizacional puede influir
en el rendimiento laboral, destacando la importancia de estas variables en el entorno
municipal.

El desempefio laboral revela una correlacion insignificante entre la dimension
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Proceso de control, con un coeficiente de Spearman cercano a cero (-0,002) y sin
significancia estadistica (p = 0,981). En contraste con la tesis de Laura, (2018) en la
Municipalidad Provincial de San Roman-Puno se encuentra una relacion significativa y muy
buena entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Por lo que, mientras que la
investigacion en la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte se centra en la falta de
relacion significativa entre el proceso de control y el desempefio laboral, la tesis de Laura
resalta una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad de San Roméan-Puno. Ademas, Laura proporciona insights
especificos sobre la cultura y el ambiente laboral, sugiriendo que, en la municipalidad
estudiada, la cultura organizacional es percibida como regular, y el ambiente laboral es
evaluado como regular y negativo, principalmente debido a un espacio de trabajo
desfavorable y una administracion considerada como normal.

En la investigacion actual sobre la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la
Municipalidad Provincial del Cusco en 2021, la tabla muestra una correlacion significativa
y positiva (coeficiente de 0,751) entre la dimension Fuerzas de motivacién y la variable
Desempefio Laboral. En comparacion, con la investigacion de Chacon y Hermoza, (2023)
se centra en el &mbito de una corporacion en Cusco y también encuentra una relacion
significativa y positiva (coeficiente de Spearman de 0.705) entre el clima organizacional y
el desempefio laboral. La investigacion actual enfatiza la fuerte correlacién entre las fuerzas
de motivacion y el desempefio laboral, respaldando la hip6tesis de una relacién positiva en
la Municipalidad del Cusco. Por otro lado, Chacon y Hermoza indican una relacion
significativa, positiva y moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la corporacién de Cusco, revelando que el 52% de los encuestados considera el clima laboral
como regular y el 48% evalua el desempefio laboral como bueno. Ambas investigaciones

ofrecen informacion para comprender como el clima organizacional afecta el desempefio
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laboral, sugiriendo que mejorar el ambiente laboral y la motivacién puede contribuir
positivamente al rendimiento de los trabajadores.

En cuanto al estudio, se muestra una correlacion positiva moderada con el
coeficiente de 0,366 entre la dimension Proceso de comunicacion y la variable Desempefio
Laboral", haciendo un contraste con la investigacion de Chunga, (2018) que se enfoca en la
Municipalidad Distrital de Bellavista de la Unidn-Sechura y encuentra una correlacion méas
fuerte y positiva (coeficiente de Spearman de 0.871) entre el clima organizacional y el
desempefio laboral.

En cuanto la dimensién proceso de influencia y el desempefio laboral, la correlacion
positiva moderada (0,283) entre la dimensién proceso de influencia y el desempefio laboral,
respaldada por una significancia estadistica (p = 0,006), sugiere una conexion
estadisticamente significativa y relevante en una muestra de 92 casos. Este hallazgo destaca
la importancia de las habilidades de influencia en el rendimiento laboral. Por otro lado, la
tesis de Ldpez, (2021) revela que el clima organizacional impacta directamente el
desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad Politécnica Salesiano Sede
Guayaquil. Los resultados son respaldados por un coeficiente de fiabilidad de 0.948 en la
muestra de 51 trabajadores, indicando alta confiabilidad de los datos. La investigacion
propone que el aumento en el clima organizacional se asocia positivamente con el
incremento del desempefio laboral.

Respecto a la dimension toma de decisiones con la variable desempefio laboral, se
muestra que la investigacion presente destaca una correlacion positiva y significativa en un
entorno gerencial especifico. Se enfatiza la importancia de mejorar el proceso de toma de
decisiones como una clave para impulsar un mejor rendimiento laboral. Por otro lado, el
estudio de Cacua y Sicard, (2018) resaltan la importancia de factores psicosociales en el

entorno laboral, ademas que se emplea un disefio no experimental y nivel correlacional, y
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los resultados resaltan niveles buenos de bienestar y condiciones de trabajo, con una
correlacion éptima entre el clima organizacional y el bienestar laboral general.

En cuanto a la dimension planificacion y la variable desempefio laboral, el estudio
ha demostrado que, se observa una correlacion positiva moderada (0,330) entre la
planificacion y el desempefio laboral, respaldada por una significancia estadistica (p < 0,05).
Esto indica que una planificacion efectiva esta vinculada a un mejor rendimiento laboral. En
contraste, la tesis de Laura, (2018) aborda la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Roman puesto que, la
investigacion revela que el clima organizacional tiene una relacion significativa y muy buena
con el desempefio laboral, pero muestra que la cultura organizacional y el ambiente laboral
practicado por los especialistas son calificados como regulares y negativos, principalmente
debido a desafios en las directrices de bienestar y condiciones de trabajo desfavorables.

Por otra parte, la dimension objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y la
variable desempefio laboral, se encuentra una correlacién positiva sélida (0,468) entre la
variable objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y el desempefio laboral, respaldada
por una significancia estadistica (p < 0,05). A comparacion de la investigacion de Miranda
y Palacios, (2022) valida la relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la empresa "Inversiones Muya S.A.C" en la ciudad del Cusco, Peru.
Los resultados indican que mejorar el clima organizacional est4 asociado con una mejora en
el desempefio laboral, respaldando la hipétesis alterna con un nivel de significancia de 0.000,
por lo que ambos estudios enfatizan la importancia de estrategias especificas, ya sea la
definicion de objetivos o la mejora del clima organizacional, para promover un mejor

rendimiento laboral.
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CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se establecen las siguientes
conclusiones:
Primera: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de
la Municipalidad Provincial del Cusco, debido a que el entorno organizacional saludable

influye de forma positiva en el rendimiento de los trabajadores.

Segunda: Las dimensiones métodos de mando no tienen una relacion significativa
con la variable desempefio laboral, debido a que, en la Gerencia de Transito, Vialidad y
Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, esta no influye directamente en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Tercera: La dimension fuerzas de motivacion tiene una relacion significativa con el
desempefio laboral; debido a que se encuentran fuertemente asociadas, por lo que son
importantes para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de

Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.

Cuarta: La dimension procesos de comunicacion y la variable desempefio laboral;
tienen una relacién significativa, por lo que son importantes para mejorar el desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la

Municipalidad Provincial del Cusco.

Quinta: La dimension procesos de influencia tiene una relacion significativa con el
desempefio laboral; debido a que se encuentran asociadas, por lo que son importantes para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y

Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.
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Sexta: La dimensién toma de decisiones y la variable desempefio laboral tienen una
relacion significativa, debido a que influyen en la eficacia y mejoramiento del desempefio
en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad

Provincial del Cusco.

Séptima: La dimension planificacion tiene una relacion significativa con el
desempefio laboral; debido a que se encuentran asociadas, por lo que son importantes para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y

Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.

Octava: Las dimensiones procesos de control y la variable desempefio laboral tienen
una relacion significativa, debido a que influyen en la eficacia y mejoramiento del
desempefio en los trabajadores de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la

Municipalidad Provincial del Cusco.

Novena: La dimension objetivos de rendimiento y perfeccionamiento tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral; debido a que se encuentran fuertemente
asociadas, por lo que son importantes para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores

de la Gerencia de Tréansito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que seria importante informar al personal de las diferentes
areas administrativas de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad
Provincial del Cusco de sus resultados anuales como area para poder controlar y mejorar el
clima organizacional.

Segunda: Se recomienda capacitar al gerente, subgerentes y directores de la
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco, sobre
liderazgo, motivacion y compromiso laboral con la finalidad de generar confianza, libertad
y consideracion en los trabajadores.

Tercera: Se recomienda implementar un enfoque integral en la gestion del talento,
reconociendo y recompensando los logros, proporcionando oportunidades de desarrollo
profesional y promoviendo un ambiente de trabajo con la finalidad de fortalecer la
motivacion personal de todos los trabajadores de la Gerencia de Trénsito, Vialidad y
Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.

Cuarta: Se recomienda realizar talleres grupales y grupos focales con la finalidad
de promover la participacién de los trabajadores en la identificacion, resolucion de
problemas y toma de decisiones para el cumplimiento de los objetivos trazados de la
Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de la Municipalidad Provincial de Cusco.

Quinta: Se recomienda capacitar a todos los trabajadores en temas referentes a su
labor con la finalidad de que realicen sus funciones de manera eficiente y asi mejorar sus
habilidades y desenvolvimiento en sus respectivos puestos de trabajo.

Sexta: Se recomienda mejorar las condiciones de infraestructura, equipos de trabajo
y el ambiente laboral con la finalidad de que los trabajadores puedan cumplir los objetivos
y actividades trazados por la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte de manera dptima.

Séptima: Promover una cultura de retroalimentacion constructiva y establecer
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indicadores de rendimiento claros contribuira a fortalecer el proceso de control y, por ende,
mejorar el desempefio laboral en la mencionada gerencia.

Octava: Fomentar la participacion activa de los trabajadores en la planificacion y
proporcionar herramientas de seguimiento y evaluacion contribuira a un ambiente laboral
mas eficiente y a un desempefio laboral mejorado en la mencionada gerencia.

Novena: Fortalecer las habilidades de comunicacion a través de programas de
capacitacion fomentando la transparencia en la comunicacion interna y establecer canales
efectivos para el intercambio de informacion contribuira a mejorar el clima organizacional

y por ende el desempefio laboral.



89

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Accostupa, E., & Ataco, C. (2020). Clima laboral y sindrome de Burnout en los
trabajadores de la municipalidad de Wanchaq - Cusco, en el contexto Covid-19,
2020 . Universidad Cesar Vallejo .

Barja, J., Valverde, N., Fiestas, K., & Aguilar, S. (2021). Cambios en la disponibilidad de
los recursos humanos en salud en el Perd. Revista Cubana de Medicina Militar,
50(1), -. doi:http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0138-
65572021000100014

Bautista, R., Cienfuegos, R., & Aguilar, E. (2020). El desempefio laboral desde una
eprspectiva teorica. Revista de Investigacion Valor Agregado, 7(1), 110.

Bernal, C. (2015). Metodologia de investigacion. México: Pearson.
doi:https://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-
investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf

Bohdrquez, E., Pérez, M., Caiche, W., & Benavides, A. (2020). La motivacion y el
desempefio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion.
Revista Universidad y Sociedad, 12(3), 385-390.
doi:http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202020000300385

Brunent, L. (1992). El clima de trabajo en las organizaciones: definiciones, diagnosticos y
consecuencias. México: Trillas.

Cacua, A., & Sicard, A. (2018). El clima organizacional y la relacion entre las
condiciones y medio ambiente de trabajo y el bienestar laboral general .
Universidad Central de Venezuela .

Chacédn, N., & Hermoza, A. (2023). Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una corporacion en Cusco-2022. Universidad César Vallejo .

Chiavenato, I. (2008). Introduccion a la Teoria General de la Administracion. Mexico: Mc
GrawHill-Hill/Interamericana Editores.

Choque, L. (2018). Clima organizacional y el desemepefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti. Lima: Universidad César
Vallejo.

Chunga, M. (2018). Clima organizaaional y el desemperfio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union-Sechura-2018". Universidad

César Vallejo .



90

Dessler, G. (2001). Administracion de personal. México: Pearson educacion.

Dessler, G. (2009). Administracion de recursos humanos. Mexico: Pearson Educacion de
Mexico.

Garcia, M. (2004). Disponibilidad para el empleo: lo que aceptaria y lo que no aceptaria.
REOP, 15(2), 278.

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagnostico: Una aproximacion Conceptual.
Cuadernos de Administracion, nim. 42, 43-61. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Gestion . (20 de agosto de 2018). 86% de peruanos estaria dispuesto a renunciar por un
mal clima laboral . Gestion , pag. 1. Obtenido de
https://gestion.pe/economia/management-empleo/86-peruanos-estaria-dispuesto-
renunciar-mal-clima-laboral-242095-noticia/

Heredia, Y., & Cannon, I. (2017). Estudios sobre el desempefio académico. Coyoacan:
Nomada.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la Investigacion.
McGRAW-HILL INTERAMERICANA EDITORES.
doi:https://www.esup.edu.pe/wp-
content/uploads/2020/12/2.%20Hernandez,%20Fernandez%20y%20Baptista-
Metodolog%C3%ADa%20Investigacion%20Cientifica%206ta%20ed.pdf

Iglesias, A., & Torres, J. (2018). Un acercamiento al Clima Organizacional. Revista
Cubana de Enfermeria, 34(1), -.
doi:http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
03192018000100016#:~:text=E|1%20Clima%200rganizacional%20se%20define,tr
abajadores%20de%20una%20organizaci%C3%B3n%20determinada.

INFOBAE . (25 de abril de 2019). Clima laboral: Segin una encuesta, el 54% de las
personas no se siente comoda en el trabajo . Infobae, pags. 1-2. Obtenido de
https://www.infobae.com/tendencias/talento-y-liderazgo/2019/04/25/clima-laboral-
segun-una-encuesta-el-54-de-las-personas-afirma-gque-no-se-siente-comoda-en-el-
trabajo/

Jones, G. R., & George, J. M. (2010). Administracion Contemporanea. Peru, Peru:
McGraw-HillCompanies, Inc. All rights reserved.

Laura, V. (2018). Cultura, clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de
la Municipalidad Provincial de San Roman 2014. Universidad Andina Néstor

Céceres Velasquez, Puno. Juliaca: Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez.



91

Obtenido de
http://repositorio.uancv.edu.pe/bitstream/handle/UANCV/4171/T036_80670375_
M.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Likert, R., & Gibson, J. (1986). Nuevas formas para solucionar conflictos. México:
Trillas. doi:https://www.iberlibro.com/Nuevas-formas-solucionar-conflictos-
Likert-Rensis/31296670207/bd

Lopez Neira, A. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral propuesta
metodologica para la Universidad Politecnica Metodologica para la Universidad
Politecnica Salesiana Sede Guayaquil. Universidad Politecnica salesiana ,
Guayaquil. Guayaquil: Universidad Politecnica salesiana .

Lopez, J. (2013). Productividad. Estados Unidos: Palibrio LLC.

MAD. (2006). Técnicos de soporte informatico de la comunidad de Castilla 'y Leon.
Sevilla: Editorial MAD, S.L.

Marchant, L. (2006). Actualizaciones para el Management y el desarrollo organizacional .
Vifia del Mar: EI Mercurio de Valpariso .

Marquez, J., & Cardoso, D. (2023). El clima organizacional y su influencia en
colaboradores en una universidad mexicana. RIDE. Revista Iberoamericana para
la Investigacion y el Desarrollo Educativo, 13(25), -.
doi:https://doi.org/10.23913/ride.v13i25.1324

Ministerio De Educacion y Ciencia. (2005). Premios nacionales de investigacion
educativa 2003. Sevilla: Secretaria General Técnica.

Miranda, E., & Palacios, J. (2022). Clima organizacional y el desempefio laboral del
personal en la Empresa "Inversiones MUYA S.A.C." de la Ciudad del Cusco-Peru
2022". Universidad César Vallejo .

Monagas, A. J. (1996). La planificacion en Venezuela: entre el discurso y la praxis .
Merida: Universidad de los Andes.

Municipalidad Provincial del Cusco. (2013). Reglamento de organizacién y funciones
(ROF). Cusco: Oficina general de planeamiento, presupuesto e inversiones.

Nemur, L. (2016 ). Productividad: consejos y atajos de productividad para personas
ocupadas . Barcelona : Babelcube .

Noe, R., & Wayne, M. (2005). Administracion de recursos humanos . México : pearson
Prentice Hall .

Paez, R. (2022). Importancia de la ingenieria de confiabilidad operacional para el
desarrollo empresarial. Revista Industrial Data, 25(1), 137-156. doi:DOI:



92

https://doi.org/10.15381/idata.v25i1.21224

Paredez, P., & Quiroz, J. (2021). Correlacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en las principales cadenas ecuatorianas de supermercados . Universidad
Politécnica Salesiana .

Pedraza, N. (2018). El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde
la percepcion del capital humano . Revista LaSallista de Investigacion , XV(1), 90-
101. doi:10.22507/rli.v15n1a9

Pineda, J., Salazar, L., Zaragoza, W., & Silva, G. (2023). Desempefio laboral: Revision
literaria. COMMERCIUM, V(1), 1-5.
doi:https://revistasacademicas.ucol.mx/index.php/commerciumplus/article/view/63
8/893

Rodriguez, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de servicio.
Revista Educacion en Valores, 1(25), 4-6.

Sagredo, E., & Castello, A. (1 de Mayo de 2019). Gestion directiva y clima organizacional
en la educacion de personas adultas en Chile. Revista Actualidades Investigativas
en Educacion, XIX(2), 1-23. doi:10.15517/aie.v19i2.36895

Sandoval, M. (27 de Marzo de 2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional.
Hitos de Ciencias Econdmico Administrativas(27), 78-82.
doi:https://doi.org/10.19136/hitos.a10n27.4402

Tagiuri, R. (1968). The concept of Organizational Climate. Boston: Harvard.

Ugueto, M., Cardozo, N., Infante, C., & Pérez, F. (2007). Intervencion efi caz del Clima
Organizacional de una unidad o departamento. International Conference on
Industrial Engineering & Industrial Management - CIO 2007.

Valderrama, G. (2019). El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
del personal administrativo de la municipalidad distrital de Sanagoran-2017.
Universidad Nacional de Trujillo, Trujillo . Trujillo: Universidad Nacional de
Trujillo. Obtenido de
https://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/14128/Valderrama%?20Cru
2%20Gracia%20Karina.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Velasquez, A. (2007). La organizacion, el sistema y su dinamica: Una version desde

Niklas Luhmann. Revista Escuela de Admintracion de Negocios, 28.



ANEXO N° 1:
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2021.

H.E.2:

Las fuerzas de
motivacion se
relacionan de manera
significativa con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

H.E.3:

El proceso de
comunicacion se
relaciona de manera
significativa con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

H.E.4:

VARIABLE
2

Desempefio
Laboral

> Toma de
decisiones

> Planificacion

> Proceso de control

» Objetivos de

rendimientoy

perfeccionamiento

» Confiabilidad

» Disponibilidad

A\ YV WV VYV

Y VvV

VVYVYY

vV V V V

Grupos de trabajo
Conocimientos

Sistema de fijacion de
objetivos o directrices
Responsabilidad

Grupos informales
Evaluacion
comportamiento

del

Desempefio
Actitud

Responsabilidad
Desempefio

Presion laboral
Cumplimiento de
metas

Actitud  hacia el
trabajo
Comportamiento
organizacional
Comunicacion

interpersonal

Amabilidad y

cordialidad

POBLACION Y
MUESTRA
POBLACION: Conformada
por un total de 120
trabajadores
MUESTRA:
Representada por 92
trabajadores
TECNICAS
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS
Técnica:

» Encuesta
Instrumento:

» Cuestionario de

preguntas cerradas

METODOS DE ANALISIS
DE DATOS:

Para el procesamiento de
datos se utilizara el paquete
estadistico de SPSS-26 paracel
analisis cuantitativo.




desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
20217

P.E.5:

¢Qué relacion existe
entre la toma de
decisiones 'y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
20217

P.E.6:

¢Qué relacion existe
entre la planificacion
y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021?

Determinar la
relaciéon  entre el
proceso de influencia
y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

O.E5:

Determinar la
relacion entre la toma
de decisiones y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

O.E.6:

Determinar la
relacion entre la
planificacion 'y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad

El proceso de
influencia se relaciona
de manera significativa
con el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

H.E.5:

La toma de decisiones
se relaciona de manera
significativa con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

H.E.6:

La planificacion se
relaciona de manera
significativa con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad

> Productividad

» Condicion y ambiente
de trabajo
» Grado de satisfaccion




P.E.7:

¢Qué relacion existe
entre los objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento vy
el desempefio laboral
en los trabajadores de
la  Gerencia de
Trénsito, Vialidad y
Transporte de la
Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
20217

Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

O.E.7:

Determinar la
relacion entre los
objetivos de
rendimiento y

perfeccionamiento y
el desempefio laboral
en los trabajadores de
la  Gerencia de
Tréansito, Vialidad y
Transporte de la
Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

H.E.7:

Los  objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento se
relacionan de manera
significativa con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Gerencia de Transito,
Vialidad y Transporte
de la Municipalidad
Provincial del Cusco,
en el proceso del afio
2021.

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO N° 2
Reglamento de organizacion y funciones de la Gerencia de Transito, Viabilidad y

Transporte de la Municipalidad Provincial del Cusco.

La Gerencia de Transito Vialidad v Transporte, es un dérgano de linea de segundo
nivel organizacional, responsable de supervisar, conducir, planificar v admimistrar los
procesos de regulacion del transporte terrestre urbano; asi como la circulacion del trinsito,
dentro del ambito de su junisdiccidn.

Funciones de la Gerencia de Transito, Viabilidad y Transporte

+ Normar, regular v planificar el transporte terrestre urbano.

+ Proponer lineamientos, objetivos, reglamentos v planes de accidn en materia
de transito v transporte, para el desarrollo de las actividades de su competencia en
concordancia con las disposiciones legales vigentes.

+ Formular, ejecutar, evaluar su Plan Operativo v el Cuadro de Necesidades.

+ Formular, la memoria anual de la dependencia, de acuerdo a la normatividad
vigente.

+ Formular su cronograma de gastos anual mensualizado, de acuerdo a la
normatividad vigente.

+ Plamificar v administrar la gestidn del transporte terrestre urbano e
mterurbano, transito urbano de peatones v vehiculos.

+ Ejecutar, controlar y/o actualizar el Plan Regulador de Futas de la Provincia
del Cusco.

+ Programar, dirigir, ejecutar v supervisar el proceso de administracién de
infracciones y sanciones, dentro de la jurisdiccidn de la provincia.

+ Elaboracion de informes mediante el area correspondiente, respecto a
infracciones al Registro Nacional de Transito.

+ Dingir v administrar el Depdsito Municipal Vehicular, reglamentando sus

funciones v acciones afines.



4+ Programar, dingir, ejecutar, coordinar v controlar las actividades referidas al
otorgamiento de concesiones o autorizaciones para la prestacion del servicio
regular de transporte publico urbano de pasajeros.

+ Repgular el servicio piblico de transporte urbano de la Provincia del Cusco,
de conformidad con las leyes, reglamentos nacionales y ordenanzas sobre la
materia.

+ Regular, organizar, administrar v mantener los sistemas de sefializacion y
semaforizacidn para el transito urbano de peatones y vehiculos.

+ Regular, organizar, administrar v mantener los sistemas viales para el transito
urbano de peatones v vehiculos.

+ Regular el transporte publico urbano vy otorgar las correspondientes
autorizacionas 0 concesiones de rutas en sus diferentes modalidades, previo
mforme Técnico v Legal de su dependencia.

+ Ejercer la funcién de supervision del servicio publico de transporte urbano
provincial, contando con el apoyo de la Policia Nacional asignada al control del
transito.

+ Planificar v organizar el proceso de instalacién, mantenimiento v renovacidn
de los sistemas de sefializacion de transito en su jurisdiccién.

4+ Calificar v revisar las infracciones de transito vehicular.

+ Orientar e incentivar la participacion de los inversionistas en el mejoramiento
del servicio de transporte urbano en sus diferentes modalidades.

+ Expedir autonizaciones para la circulacion de vehiculos para el Transporte

piiblico, escolar, turismo, taxis, carga v descarga.



+ Emitir Resoluciones de sancidn, en los procedimientos de fiscalizacién
implementados de conformidad a las disposiciones legales v municipales
pertinentes. previo informe Técnico v Legal de su dependencia.

+ Mantener actualizado vy sistematizado el archivo del acervo documentario a
su cargo v de la informacidn basica v estadistica de la Gerencia.

+ Emitir Resoluciones Gerenciales de acuerdo a sus funciones y competencias,
previo informe Técnico v Legal de su dependencia.

+ Revisar los expedientes técnicos a ser ejecutados por su Gerencia, a través
de sus respectivos 6rganos estructurales, de acuerdo a la normatividad del
Sistema Nacional de Inversion Publica — SNIP. (Municipalidad Provincial del

Cusco, 2013)

(Municipalidad Provincial del Cusco, 2013)



ANEXO N°3

Cuestionario de la investigacion

ENCUESTA

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES EN LA GERENCIA DE TRANSITO, VIALIDAD Y
TRANSPORTE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CUSCO-2021”

PRESENTACION:

Estimado(a) trabajador(a) recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger la
informacidn acerca del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en
los trabajadores en la gerencia de transito, vialidad y transporte de la municipalidad
provincial del Cusco durante el afio 2021. Pudiendo su persona utilizar el tiempo
necesario, considerando que la encuesta debe desarrollare de forma individual.

Cabe precisar que la presente investigacion no difunde ningun tipo de opiniones ni tampoco
los datos de los entrevistados. Estos datos se utilizaran de manera discreta y solo seran usados
con fines de investigacion.

Agradecemos de antemano su valiosa colaboracién, la cual serd de mucha utilidad para la

presente investigacion.

INSTRUCCIONES:

Responda las alternativas seglin corresponda. Marque con una “X” la respuesta que
mas se adecue a su criterio personal para las premisas planteadas y las cuales se detallan a

continuacion:



Datos generales: 4. Estado civil:
1. Edad: D Soltero(a)

(C )18 a30 afios. () Casado (a)
()31 a 40 afios. () Divorciado(a)
() 41 a 50 afios. () Viudo (a)

D51 afios a mas 5. Periodo de tiempo que trabaja en la
2. Sexo: gerencia:

() Femenino () Menos de 1 afio
() Masculino () Delab5afios

3. Nivel de instruccion: D De 5 al10 afios
(] Primaria (] Més de 10 afios
D Secundaria 6. Promedio de ingresos mensuales:
() Superior técnica () Minimo legal (930 soles)
() Superior universitaria () Entre 930 a 1500 soles

() Entre 1500 a 2000 soles
() Mas de 2000 soles

Indicar su nivel de satisfaccion en los siguientes items. La valoracién es de acuerdo a la esca

de Likert con una puntuacién de 1 a 5, tal como se muestra a continuacion:

Nunca 1
Rara vez 2
A veces 3
Casi siempre | 4
Siempre 5
Escala de
ITEMS valoracion
1/2]3]4]5

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Métodos de mando

Con que frecuencia los responsables o personas a cargo de la
gerencia muestran su liderazgo para con el grupo.

2 Los que encabezan la gerencia transmiten confianza hacia los
demas trabajadores o subordinados.




En la jornada laboral, los superiores nos ofrecen cierto grado de

3 libertad en los trabajos a realizar.
Fuerzas de motivacion

4 Utilizo mi valoracion personal como una manera de motivacion
en el trabajo.

5 Se ofrecen premios, incentivos y recompensas para los
trabajadores.

6 En el centro de trabajo se imponen castigos o penalidades por las
faltas cometidas.

7 Me siento satisfecho con los trabajos de realizo en la jornada
laboral.

Proceso de comunicacion

En las jornadas laborales se prioriza aquellos trabajos que tengan

8 | vinculo a favor de la imagen institucional propia a la gerencia que
pertenezco.

9 Considero que las capacitaciones y los dialogos fortalecen la
comunicacion interpersonal entre comparfieros de trabajo.

Proceso de influencia

10 Los trabajos_ llevados a cabo por los trabajadoresde la gerencia
son reconocidos por los supervisores o jefes del proyecto.

1 La amistad y el compafierismo entre compafieros de trabajo se
presenta de una forma positiva en el &mbito laboral.

Toma de decisiones

12 La gerencia fomenta el trabajo en equipo el cual esta4 conformado
por trabajadores segun areas de dominio.
Los conocimientos adquiridos en el proceso de formacién o

13 | experiencia las aplico en el centro de trabajo con el fin solucionar
los problemas de la gerencia.

Planificacion

14 Participo de las actividades que tienen vinculo con la formulacion
de objetivos y metas para la gerencia.

15 Considero ser responsable en las actividades de ejecucion
referente a lo planificado por la gerencia.

Proceso de control

Con que frecuencia formo parte de grupos informales para evadir

16 | los diversos controles impuestos por los encargados de la
gerencia.

17 Con que frecuencia se desarrollan las evaluaciones de
comportamiento sobre los trabajadores.

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

18 Me d_esempeﬁo ad_ecuadamente para ofrecer un buen rendimiento
y calidad de trabajo.

19 Muestro una actitud positiva en el proceso de capacitacion y

adiestramiento ofrecida por la entidad gubernamental.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Confiabilidad




20

Los trabajos en las que te desempefias lo realizas con
responsabilidad.

21

Los trabajos encomendados tiendes a desarrollar de una manera
oportuna.

22

Las condiciones adversas al trabajo, asi como la presion laboral
con qué frecuencia se presentan en el ambito del trabajo.

23

Las metas u objetivos trazados por la gerencia son cumplidos en
el plazo establecido.

Disponibilidad

24

Mantengo una buena actitud hacia el trabajo encomendado por
parte de los superiores.

25

El comportamiento personal en el centro de trabajo y entorno
social son los idoneos.

26

Intercambio mis sentimientos e informaciones con el resto de mis
comparieros sin ninguna dificultad.

27

Considero que soy una persona amable y cordial frente a mis
compaferos de trabajo y asi como también con la sociedad en
general.

Productividad

28

Las condiciones de infraestructura, equipos de trabajo (uniforme,
maquinas y otros) y el ambiente de trabajo son los adecuados.

29

El grado de satisfaccion son de los buenos una vez ofrecido algin
servicio o trabajo a favor de la poblacion.




ANEXO N° 4
Validacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO F/
FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA COMUNICACION
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

VALIDACION IN ENT

I. DATOS GENERALES:
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
GERENCIA DE TRANSITO, VIALIDAD Y TRANSPORTE DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL CUSCO - 2021
1.2 TECNICA: ENCUESTA

INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO
1.3 INVESTIGADORES:
Br. MARIBEL CCASANI OSCCO
Br. KARLA ALEXANDRA LOPEZ CALDERON

indicadores, dimensiones y variables. |
10.METODOLOGIA | Responde al propésito del diagnostico. [

o Deficiente | Regular | Bueno | Excelente
§ INDICADORES CRITERIOS
1 0-20% 21-40% | 41-80% | 81-100%
Los indicadores e items estan redactados X
Z | 1.REDACCION considerando los elementos necesarios.
2 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. X
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. X
‘ 4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y Ia X
8 tecnologia.
Z | 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y X
l;-’ calidad.
) El instrumento mide en forma pertinente las X
o | BINTENCIONALIDAD variables de investigacion i
x | 7.ORGANIZACION Existe una organizacién i6gica._ X
E 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de X
17 la investigacién educativa.
E 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X
0
- X

Il. APORTE Y/O SUGERENCIA:

Corregir: Pregunta 6: Debe decir: Mis de 2,000 soles

Reordenar redaccién: En documento adjunto formulo las sugerencias de redaccién de algunas
preguntas a aplicarse.

ll. PROMEDIO DE VALORACION: 70%
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién: x Debe corregirse:
Cusco 16 de agosto 2022.
, )
( },2:“/"“#:‘4 /
FIRMA

Dr. César Augusto Mosqueira Aragon
DNI. 23822617



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES:
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
GERENCIA DE TRANSITO, VIALIDAD Y TRANSPORTE DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL CUSCO - 2021
1.2 TECNICA: ENCUESTA

INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO
1.3 INVESTIGADORES:
Br. MARIBEL CCASANI OSCCO

Br. KARLA ALEXANDRA LOPEZ CALDERON

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS DE LA COMUNICACION
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION
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| Bueno | Excelente
Wheiees e elst  0-20% 21-40% | 41-80% | 81-100%
§ Los indicadores e items estan redactados >
<« | 1.REDACCION considerando los elementos necesarios.
E 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje X
o apropiado. g
U | 3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. f-
o | 4ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la .
=] tecnologia. X~
ﬁ 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y -
!7: calidad. ]
o El instrumento mide en forma pertinente -
O [ 6.INTENCIONALIDAD | las variables de investigacion \
« | 7.O0RGANIZACION Existe una organizacion logica. -
4
E 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos ?
0 de la investigacion educativa. 3
E 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X 't—’
% indicadores, dimensiones y variables.
W [ 10 METODOLOGIA Responde al proposito del diagnostico. %

II , fPO{l;/';; YI? (/SUGE NCIA:

B e ST e P
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ll. PROMEDIO DE VALORACION:

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion: |

Debe corregirse:

FIRMA . Cor r?

Dr. Ju571,7& Ma 7,,.?
ONC 2345425 0




ANEXO N°5

Fotografias referentes a la recoleccion de datos

Secretaria de Gerencia de Transito, Viabilidad y Transporte de la MPC



Oficina de Transporte Urbano de la Gerencia de Transito, Viabilidad y Transporte de la
MPC
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Mesa de partes de la Gerencia de Transito, Viabilidad y Transporte de la MPC

Oficina de proyectos de Control y Regulacion



Oficina del Area Legal de la Gerencia de Transito, Vialidad y Transporte



