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RESUMEN

El actual escrito de indagacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL” EN EL AREA DE LOGISTICA DE LA “MUNICIPALIDAD DISTRITAL” DE
YAURISQUE, PROVINCIA DE PARURO, “DEPARTAMENTO” DEL CUSCO-2023, tuvo
por “objetivo” principal determinar en qué medida el Clima “Organizacional” incide en el
“Desempefio” Laboral en el &rea de logistica de la municipalidad distrital de Yaurisque,
“provincia” de Paruro, departamento del “Cusco”, 2023.

Por esta razon se us6 un enfoque de investigacion cuantitativa, de disefio “no experimental”, de
corte transversal y con un enfoque mixto y de nivel “descriptivo”-correlacional con una
“muestra” de 37 empleados de la Municipalidad Distrital de Yaurisque y de los cuales 5
trabajadores pertenecen al area de logistica que conjuntamente con el resto de éareas
correspondientes se les administro el cuestionario, la primera parte primera parte que evaluaba
el clima organizacional y la segunda parte es para medir el desempefio laboral. Los principales
hallazgos indicaron que el “clima organizacional” y desempefio laboral es de carécter
dependiente, verificando el grado de incidencia positiva media , encontrandose el coeficiente de
relacién de p=0,470 segun la prueba de correlacion del Rho de Spearman con una significancia
promedio de 0.05 (p<0,01), de esta manera se acepta hipotesis “alterna” y se descarta la hipétesis
“Nula”.

Palabras clave: Clima “Organizacional” , “desempefio laboral”, comunicacion organizacional.
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ABSTRACT

The main objectives of the present researchs work entitled “ORGANIZATIONAL CLIMATE
AND WORK PERFORMANCES IN THE LOGISTICS AREA OF THE DISTRICT
MUNICIPALITY OF YAURISQUE, PROVINCES OF PARURO, DEPARTMENTS OF
CUSCO0-2023” was to determine to what extent the organizationals climate affects the Work
performance in the logistics area of the districts municipalitys of Yaurisque, province of Paruro,
department of Cusco, 2023.

For this reasons, a quantitatives approachs was useds, with a non-experimentals, transversal design
and with a mixed approach and a descriptives-correlational level with a samples of 37 workers
from the District Municipality of Yaurisque and of which 5 workers belong to the area of logistics
that, together with the rest of the corresponding areas, the questionnaire was administereds, the
first part that evaluateds the organizational climate and the second part is to measure work
performance. The mains findings indicateds that the organizational climate and work performance
are dependent in nature, verifying the degree of average positive incidence, finding the relationship
coefficient of p=0.470 according to the Spearman Rho correlation test with an average significance
of 0.05 (p <0.01), in this way the alternatives hypothesi is approved and the null hypothesis is

rejected

Keywords: Organizational climate, job performance, organizational communication
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INTRODUCCION

La actual investigacion denominada “CLIMA ORGANIZACIONAL” Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LOGISTICA DE LA “MUNICIPALIDAD
DISTRITAL” DE YAURISQUE, PROVINCIA DE PARURO, “DEPARTAMENTO DEL
CUSCO”-2023, tiene el propdsito central de “Determinar un analisis para identificar el clima
“organizacional” de los trabajadores y mejorar, a futuro, el desempefio laboral, en la
Municipalidad Distrital de Yaurisque, 2023.”.

Los siguientes capitulos fueron desarrollados para resolver el problema y determinar y
comparar cada tema e hipotesis planteadas en este estudio:

CAPITULO I: destaca el “Planteamiento” del Problema. — En dicho apartado se
efectla la PRESENTACION del horizonte general del problema del trabajo de investigacion,
los objetivos y justificacion correspondiente.

CAPITULO II: destaca el “Marco Tedrico” Conceptual. — En dicho apartado se
definen las bases teoricas, los antecedentes empiricos, el marco conceptual correspondiente,
operacionalizacion de variables y las hip6tesis correspondientes.

CAPITULO III: destaca el “Metodologia”. — En dicho apartado se realizo la exposicion
del tipo, nivel y disefio a aplicar, universo, muestras y las tecnicas e instrumento para examinar
y procesar la informacion y también para recolectarlos.

CAPITULO 1V: destaca el Resultados y Discusion. — es donde se ubica el estudio a
proindidad, la interpretacion, la discusion de cada resultado concreto obtenido y la verificacion
y comparacion de las hipotesis previamente identificado.

Conclusiones y Recomendaciones. — Aqui se elabora cada “conclusion” con su

correspondiente recomendacion de acuerdo a la problematica presentada en el analisis expuesto.
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“Anexos”. — A partir de aca presentamos datos adicionales sobre los pares de
variables producidas, como matrices de similitud, cuestionarios y consentimiento informado,
ademas el plan de Desarrollo Concertado Distrito de Yaurisque, también proporciona una
variedad de métricas para la gestion estratégica y la satisfaccion del cliente con sus componentes

para comprender mejor los resultados de los problemas desarrollados.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la “Realidad” Problematica

En un plano exterior podemos encontrar a los servidores publicos internacionales,
gue se encuentra en permanente cambio, tratando de lograr una mejor conducta y guarde su
funcidén y por otro lado lograr niveles de competitividad que estén acorde a las necesidades
de la ciudadania.

En casi todos los paises, el Estado es el empleador mas importante. El personal de los servicios
publicos son personas empleadas por las autoridades publicas a nivel central, regional y local, y
comprenden funcionarios y empleados publicos. Las autoridades publicas deben proporcionar
servicios de gran calidad a sus ciudadanos y un trabajo decente a sus trabajadores (Carrion, 2022,
pag. 1).

Por otro lado las organizaciones del sector publico al igual que las del privado, tienen la necesidad
de cumplir con sus objetivos, lo que permite ofrecer servicios de calidad. Por tal motivo, conocer
los elementos que conllevan a un buen clima organizacional resulta de interés general para la
administracion publica (Mendoza, Casas, & Sanchez, 2021, pag. 298)

A nivel latinoamericano la literatura cientifica existente respecto al entorno
profesional saludable, se desconoce como se ha llevado este ejercicio en paises como
México, Per y Colombia en el sector estatal y la informacion de los estudios realizados
sobre el clima organizacional en dichas instituciones no han desarrollado una indagacion a

través de una muestra y herramienta amplia con el fin de responder la naturaleza del clima



organizacional que poseen las empresas publicas en los paises referenciados” (Gonzales,

2021, pag. 4).

Ademas determino en su estudio (Gonzales, 2021) que si bien el clima organizacional
es una variable que se ha estudiado durante décadas para comprender mejor las relaciones y
procesos que tienen lugar en las empresas, en el sector privado se han realizado muchos
estudios para determinar la dinamica laboral. Sin embargo, las fuentes consultadas, como
archivos, revistas y editoriales, muestran que existe poca literatura tedrica y cientifica
sobre el tema en cuestion en el sector pablico (pag.09)

En la mayoria de municipalidades provinciales a nivel nacional con respecto al clima
organizacional no se toma en cuenta, 0 no se considera importante, y pasa a un segundo plano.
En algunas instituciones publicas, las principales preocupaciones en las areas que tienen el
poder de promover el buen gobierno son las relaciones con los empleados y la gestion de
costos. Algunas empresas contindlan operando de manera tradicional sin considerar que sus
empleados actuales necesitan un ambiente de trabajo adecuado para desempefiarse bien.
Realizando bien las tareas.

Por otro lado para (Bellido, 2012) el desempefio laboral esta condicionada o depende
de las condiciones favorables en las que se desenvuelve el profesional, en la medida que las
relaciones interpersonales asi como el contexto condicionan la productividad del trabajador,
de la misma manera, al interior de la institucion, existen factores que condicionan este
desempefio, tales como la falta de reconocimiento por el trabajo efectuado, desinterés por parte
de la institucion por el desarrollo de las capacidades personales y profesionales del trabajador,
condiciona laborales adecuadas y asi factores que determinan el desempefio laboral.

El objetivo principal del proceso de revision del desempefio es ayudar a fortalecer los

vinculos entre los objetivos importantes que ocurren a diario en toda la organizacion. Al



establecer objetivos (incluidos los ensayos), hay muchas formas de examinar el progreso para
determinar las dificultades, ayudar al exito y los productos finales. Damos a los empleados la
oportunidad de comprender y recompensar su trabajo y tomar decisiones, dandoles asi la opo
rtunidad de contribuir y disfrutar de su trabajo y su trabajo (Alfonso & Sandoval, 2017)

A nivel local encontramos el caso de la “Municipalidad” Provincial de Paruro,
localizada en la “provincia” del mismo nombre, donde la investigacion se hallaron los
resultados en funcién a la “muestra” que el 40% de las encuestadas consideraron que el
liderazgo y la “comunicacién” es malo, en vista que los directivos no poseen las cualidades
para dirigir con éxito los grupos de trabajo en la Municipalidad, se aprecia también que el 65%
de los empleados de la Municipalidad “Provincial” de Paruro consideran el aspecto
motivacional es regular, porque no existe la interaccion de individuos para lograr cualquier
objetivo, y se limitan a lograr los objetivos organizacionales y en cuanto a la satisfaccion
laboral el 30% de los trabajadores consideran que es mala, dado que no existe actitudes

positivas de parte de los individuo hacia su trabajo” (Peceros, 2016).

El Distrito de Yaurisque fue creado el 15 del mes de abril del 1959, mediante Ley N°
13203, dada en el segundo gobierno del presidente Manuel Prado Ugarteche; ademas la
Municipalidad Distrital de Yaurisque cuenta con personal administrativo y asistencial, tanto
contratado como nombrado, donde en los 6rganos de apoyo dependientes de la alcaldia se
encuentran: la secretaria general, Gerencia Municipal y Relaciones Publicas, asi también en
cuanto a los 6rganos de apoyo dependientes de la Gerencia Municipal estan: la Unidad de Recursos
Humanos, Tesoreria y Rentas y por ultimo en cuanto a los Organos dependientes de la Alcaldia
estan: la Sub Gerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano, Ordenamiento Territorial, Desarrollo
Econdmico, Social, Servicios Publicos y Medio Ambiente , entre otros, en las cuales labora el

personal administrativo, en rango de edades de 23 a 65 afios de edad



En un reciente estudio sobre el desempefio laboral (Huallpamaita, 2018) manifiesta que en la
municipalidad distrital de Yaurisque se dan multiples situaciones, basicamente de caracter laboral y
también personal que afectan el clima organizacional de la institucion y por ende afecta a diferentes
aspectos de la entidad entre ello el desempefio laboral, a viva cuenta que en un mundo globalizado
con el de hoy el trabajar en equipo se hace de necesidad imperiosa en toda organizacién y para ello
el clima organizacional tiene que tener las condiciones adecuadas. La presente investigacion se
elabora como una alternativa de analizar las necesidades de conocer la motivacion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Yaurisque 2018, con el
proposito de ofrecer sugerencias que ayuden en el desempefio laboral, de manera que se tomen en
cuenta como elementos claves que contribuiran a reforzar la actitud participativa de cada uno de los

servidores, con el propodsito de hacerlos sentir mas identificados y comprometidos con su trabajo

(pag.12).

Es asi que los trabajadores del area de logistica de la municipalidad distrital de
Yaurisque existe muchos factores, avanzados o unilaterales, influyen en la forma en que se
organiza un grupo, afecta en un adecuado clima organizacional asi tenemos diferentes aspectos
como son la comunicacién entre el personal de la institucion, la escases de motivacion y la
productividad que se percibe que no es uniforme entre otros aspectos del grupo, y que deberia
tomar en cuenta dentro de la cultura organizacional de la institucion en cuestion; de tal forma
que se consiga el desempefio laboral deseado, en un escenario cada vez mas competitivo y
dentro de una globalizacion con el de ahora el cumplir en utileria donde esta es una tarea
importante  para  cualquier  organizacion 'y para lograrla es  necesario
mantener la estructura organizacional adecuada. La contemporaneo exploracion se formular
como una opcion de averiguar las evacuacion de memorizar el “clima laboral” y “desempefio”
organizacional de los empleados del area de logistica de la “municipalidad” distrital de

“Yaurisque” 2023, con la meta de complementar alternativas que apoyen en el aspecto del



“desemperio”-organizacional, de uso que se pongan en consideracion como acciones decisivas
que contribuirdn a mejorar la posicion intervencionista de cada uno de los trabajadores
integrantes del dicho area, con el fin de hacerlos reflexionar y que se identifiquen y

comprometan con su trabajo y los objetivos institucionales.
1.2 Formulacion del Problema
Una vez definido el problema, surgen las siguientes preguntas de investigacion:

2.1.1 Problema General

¢En qué medida el “Clima Organizacional” incide en el “desempefio” laboral en
el area de logistica de la “Municipalidad” Distrital de Yaurisque, provincia de Paruro,

departamento del Cusco, 2023??

2.1.2 Problema Especifico

— ¢En qué medida los canales de comunicacion inciden en el “desempefio laboral”
en el area de logistica de la “Municipalidad” Distrital de Yaurisque, provincia de

Paruro, departamento del Cusco, 2023?

— ¢En qué medida el conocimiento de la problematica del &rea incide en el
“desemperfio” laboral en el area de logistica de la “Municipalidad” Distrital de

Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2023?

— ¢Enqué medida la realizacion personal incide en el “desempefio” laboral en el area
de logistica de la “Municipalidad” Distrital de Yaurisque, provincia de Paruro,

departamento del Cusco, 2023?

1.3 Objetivos de la Investigacion



2.1.3 Objetivo General

Determinar en qué medida el clima “organizacional” incide en el “desempefio”
laboral en el area de logistica de la Municipalidad Distrital de Yaurisque, provincia de

Paruro, departamento del Cusco, 2023.

2.1.4 Objetivos Especificos

— Determinar en qué medida incide el nivel de los canales de comunicacion incide
en el desempefio laboral en el area de logistica de la “Municipalidad Distrital” de

Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del “Cusco”, 2023.

— Determinar el nivel de conocimiento de la problematica del area en el “desempefio
laboral” en el area de logistica de la “Municipalidad” Distrital de Yaurisque,

provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2023.

— Determinar en qué medida incide el nivel de realizacion personal incide en el
“desemperfio” laboral en el area de logistica de la “Municipalidad” Distrital de

Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2023.

1.4 Justificacion de la Investigacion

2.1.5 Valor Teobrico

Desde la perspectiva teorico, este estudio es necesario por la necesidad de
establecer una relacion, vinculo o correlacién entre el clima “organizacional” y el
“desempefio” laboral, incluyendo los diferentes factores que influyen o tienen un
efecto significativo para influir en ellos. Y esta es la naturaleza de la organizacion,
segun (Davis y Newstrom, 1991) es una naturaleza que permite que las actividades

laborales se desarrollen y se desarrollen bien en la organizacion, o que dificultan



resultados razonables al considerar el cambio climatico. Esto es muy cierto ahora
porque se cree que los empleados son quienes tienen un impacto directo en el
comportamiento de los empleados y crean el proposito principal o capital de la

empresa o institucion publica.

2.1.6 Implicancias Practicas

Desde una perspectiva practica los resultados obtenidos de este
estudio podran ser utilizados en el disefio de actividades para mejorar la dindmica de
trabajo en el area de logistica en la ciudad de la region de Yaurisque y en el proyecto

de desarrollo de los servicios que se brindan a los proyectos de gestion y

transversalmente a la poblacion Paruro.

2.1.7 Relevancia Metodolégica

Desde la perspectiva metodoldgica del estudio presenta una herramienta que
se puede utilizar para evaluar la motivacion laboral y el desempefio organizacional.
Esta es la Gltima variable donde las herramientas no pueden medir el rendimiento, por
lo que la validacion y adaptacion de los instrumentos son fundamentales para la

investigacion expuesta.

2.1.8 Viabilidad o factibilidad

Se demuestra la efectividad de esta investigacion y su eficacia debido a la gran
cantidad de datos proporcionados por el cabildo de Yaurisque, que hicieron posible
su realizacion y apoyo. También se encuentran referencias tedricas relacionadas con

aportes y apoyo académico.

1.5 Delimitacion de la Investigacion



1.5.1 Delimitacion Temporal

El actual trabajo de indagacion tuvo como escenario en el afio 2023.
1.5.2 Delimitacién espacial
La aplicacion y “desarrollo” de esta investigacion se realizé dentro de las

areas en el municipio de Yaurisque.

1.5.3 Delimitacion conceptual

Concierne exclusivamente al espacio del clima laboral y el desempefio
laboral, teniendo como fundamentos tedricos y conceptuales que se sustentan en las

‘“variables” estudiadas.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

1.6 Antecedentes de Investigacion

1.6.1 Antecedentes Internacionales

(Cespedes, 2023) efectu6 un analisis sobre la “Relacion del Clima”
Organizacional y el “Desempefio Laboral” en una “Empresa de Transportes” de la
Ciudad de Yopal (Casanare-Colombia), (estudio de pregrado) presentado en la
Universidad Santo Tomas en Colombia, teniendo como Objetivo Principal, es identificar
el vinculo entre el clima “organizacional” en una organizacion de transportacion de la
provincia de Yopal (Casanare-Colombia), donde se manejo una metodologia de tipo
descriptiva se efectud bajo el “planteamiento” metodoldgico y enteramente con enfoque
“cuantitativo”, ya que dicho enfoque esta acorde con los aspectos que se adapta a las
cualidades de esta investigacion; asi mismo a los requerimientos que presenta la
indagacion. El principal “objetivo” es determinar el clima de “gestion” de las empresas
del sector transporte de la ciudad de Yopal (Casanare-Colombia). Los participantes eran
empleados de una empresa que presta servicios al sector de transporte de la ciudad. Los

métodos utilizados para ello son mediciones, instrumentos de medida e indicadores,



adaptados a las necesidades de las empresas de transporte a estudiar. Esta poblacién no
fue seleccionada al azar y antes se estudidé un grupo de empleados de una empresa de
transporte. Se presentan las siguientes conclusiones: 1. Se han realizado investigaciones
sobre varios modelos de clima organizacional y diversas extensiones de estos modelos. ,
las tecnologias e indicadores relacionados con las empresas de transporte se determinan
desde el punto de vista de los métodos explicativos de diferentes autores, que pueden for
talecer y perfeccionar la estructura del modelo ideal para el entorno operativo. A medida
que se realizan las actividades se van respondiendo las preguntas de investigacion,
“¢Cual es el vinculo que existe entre el clima “organizacional” y el “desempefio” laboral
de los empleados de la organizacion de transportes de la localidad de Yopal (Casanare-
Colombia)?, la cual se respondio a traves de la metodologia descriptiva aplicada, iniciando
por una investigacion en la literatura sobre los temas relacionados con el entorno laboral
de la empresa de transporte, una seleccion cualitativa y cuantitativa de la informacién por
parte de los autores segun la informacion recopilada, encuestas y verificacion en el tema,
Clima Organizacional y Recursos Humanos. Ademas, en la actualidad globalizacion ha
hecho que las empresas existentes, aumenten su competitividad en el entorno del &mbito
del ambiente laboral estable y saludable, desarrollando, estrategias de acuerdo con su linea
de productividad; con el fin de llevar a cabo su misién, buscando el cumplimiento de su
vision establecida para los proximos afios buscando ser reconocidos con éxito frente al
medio empresarial y ser competitivos con relacion a otras empresas. Finalmente es que es
fundamental que una organizacion debe ser transformada y renovada continuamente,
cambiando su objetivo y metas futuras una vez sean superadas, proponiendo la
preservacion, y desarrollo de un objetivo humano como lo son los empleados de la

empresa que, de seguro, se encargara de catapultar a la organizacion a los estandares mas

10



altos, ya que éste representa la diferencia competitiva que promueve y mantiene el éxito

organizacional.

Asimismo, nos encontramos con la investigacion de (Santamaria, 2020) acerca de
la “Incidencia del clima” organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Datapro S.A.”, (tesis de maestria) para la “Universidad” Andina Simon
Bolivar, en “Ecuador”; cuyo Objetivo “Principal” fue identificar si la variable “clima
organizacional” en los apartados seleccionados pueden o no haber afectado el desempefio
de diversas actividades en la empresa Datapro S.A. donde se manej6 una metodologia de
un enfoque cuantitativo cualitativo es un disefio no experimental, analitico y relacional
por si mismo. Por alcance o tipo, descripcion, explicacion o relacién. Para el logro de toda
la data se estructuro y realizo un cuestionario, previa comprobacién de validez y
fiabilidad, de 32 interrogantes con cuatro opciones de respuestas en escala “Likert” para
toda la organizacion. Lo que llevo a las correspondientes conclusiones: Se determiné que
el no haber logrado los objetivos programados por la empresa a lo largo del plazo en
analisis, estuvo paramétrico a maultiples factores, unos de caracter interno y otros del
entorno que finalmente sobresalieron a las variables en analisis. Asi mismo, en el ambito
interior, condicionantes causales pudo ser componente en el plano operativo, entre estos
tenemaos citar que debido a la falta de una estructura de gestion que todos los empleados de
la empresa deban comprender, la empresa, origin6 problemas relacionados con la falta de
cumplimiento de objetivos operacionales, confusién de los trabajadores en temas
de gestion gubernamental, optimizacion, comunicaciéon y toma de decisiones;
Cumplimiento de leyes yregulaciones. De otra parte se establecieron variables

relacionados se han identificado factores que afectan la conducta respectivo de la persona

11



y el “desempefio” laboral como la falta del aspecto motivacional, la responsabilidad
interpersonal, el cumplimiento de las tareas basicas, la falta de entusiasmo para cooperar
en grupo y el incumplimiento tienen patrones de calidad y eficiencia, entre otras cosas, y
se sienten maltratados, especialmente en términos de salarios y ascensos. Luego todas las
dimensiones de la “variable clima organizacional”, generaron desde su postura especifica
un impacto a cerca de la “variable desempefio laboral”. Realizando un esquema ordinal
en base al nivel de significancia de forma independiente de las dimensiones. También en
la “variable desempefio laboral”, al igual que en la variable de clima organizacional, se
pudo realizar un analisis similar. Ademas, entre las causas que han mermado el valor
organizacional del compromiso e integracion de los trabajadores en la empresa, se pueden
anotar la comunicacion que como Yya se indico es vital para el funcionamiento de la
empresa; y el nivel de recompensas y reconocimiento que no es motivante para los
trabajadores lo cual disminuyé su involucramiento en la consecucion de los objetivos de
la empresa. Finalmente, en sintesis, los resultados a través de nuestra investigacion
pudimos describir, explicar y correlacionar las medidas de las dos variables en estudio,
y asi sacar conclusiones sobre el efecto de dichas variables en los resultados de la empresa
en el periodo estipulado. En cualquier caso, los resultados serviran como dato basico para

plantearse mejoras en dos ambitos diferentes

En otro sentido, hallamos la indagacion de (Ayala, 2021) sobre la Clima
“Organizacional "y su Incidencia en el “Desempefio” Laboral del Gad de Guano, (“tesis
Pregrado”) para la “Universidad” Nacional de Chimborazo, en Ecuador, siendo su
Objetivo General es demostrar de la importancia del clima “organizacional” en el GAD

Guano como clave de la productividad y eficiencia en los servicios publicos; diagnosticar

12



estado actual del clima organizacional del GAD de Guano y su incidencia en la
productividad y eficiencia en los servicios pablicos; analizar las variables incidentes en el
clima organizacional del GAD de Guano e influencia en el desempefio laboral; sugerir
acciones que minimicen los efectos no deseados en el clima organizacional del GAD
Guano, y permitan mejorar la productividad y eficiencia en los servicios publicos, donde
se manejé la metodologia método hipotético-deductivo, al ampliar la calidad del
conocimiento formulado desde la induccion, a traves de la deduccion, en disefio no
experimental al no manipular variable alguna. Se adopta el tipo de investigacion,
exploratoria, descriptiva, explicativa, y sintesis de las fuentes de informacion, método de
juicio de expertos, métodos estadisticos matematicos. Arribando a las conclusiones: En
general, Se logra diagnosticar la naturaleza del entorno empresarial actual y su impacto en
el desempefio empresarial y publico. Localizando falencias dentro de las diferentes
direcciones, uno de los principales factores es la falta de trabajo en equipo en ciertas
direcciones donde predomina el trabajo individual. Ademéas han sido demostradas las
variables desde lo estadistico grafico e interpretadas, aplicando la categoria de lo general a
lo singular hasta lo particular, del estado del clima laboral, cada dimensién que lo compone,
encontrando asi que en la dimension de condicion fisica las diferentes direcciones
concuerdan que no existe el equipamiento adecuado para un buen desempefio laboral.
Finalmente una vez concluida la investigacion son sugeridas acciones para cada item y
dimension para elaborar estrategias que incidan en reestablecer del “clima laboral” y el
desempefio laboral dentro del GAD de Guano

Siguiendo la misma linea, nos encontramos con la investigacion de (Bezmalinovic,
2021) acerca de los “Impacto del Ejercicio” del “Liderazgo” sobre el Clima “Laboral 'y

el “Desempefio” en Sucursal Valparaiso del Banco FinanChile desde la “perspectiva” de
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sus colaboradores, (“tesis Pregrado”) para la “Universidad de Chile”, en Chile, tomando
el “Objetivo General” de conocer el impacto del ejercicio del liderazgo en la sucursal de
Valparaiso del banco FinanChile sobre su clima organizacional y el desempefio durante el
afio 2019, donde se manej6 una metodologia de investigacion cualitativa, con una muestra
intencionada de 9 personas que fueron entrevistadas. Como medio de analisis se utilizo el
modelo de flujo de porras, el cual delimitdé problemas asociados a la baja cohesion del
grupo, liderazgo poco efectivo y problemas globales de la comunicacion interna. Llegando
a las siguientes conclusiones: se propone una estrategia de intervencion que aborda tres
ambitos: competencias de liderazgo, Comunicacion y empoderamiento e Involucramiento-
Relacionamiento. Estas estrategias abordan la forma de trabajo comercial-operacional a

corto plazo que opera en la sucursal, dandole un alto nivel de factibilidad.

Finalmente, nos encontramos con la investigacion de (Camarda, 2022) acerca de la Clima
“laboral ” y “desempefio” de los trabajadores en la “empresa” “Abra de Sol” S.R.L,
(tesina Pre-grado) para la “Universidad” Catolica de Salta, en Argentina, teniendo el
Objetivo General, es de estudiar a proundidad el clima “laboral” y su incidencia en el
“desempefio” de los colaborares de la organizacion “Abra de Sol” S.R.L. en la localidad
de “San Ramdn de la Nueva Oran”, donde se manej6 una metodologia Es descriptiva, ya
gue puntualiza en caracteristicas propias del desempefio de los colaboradores de la empresa
y la influencia recibida del clima laboral, asi también el tipo de disefio es No Experimental,
ya que la indagacién sobre el estudio se realiz6 sin manipulacién de las variables de
estudio. Llegando a las siguientes conclusiones: se encontré que el desarrollo y cambios
del mercado actual, enfocados a nuevos estandares de calidad tanto dentro como fuera de

la organizacion, requieren de compafieros dindmicos, que tengan sentido de pertenencia y
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se sientan motivados por la empresa y sus actividades en la forma de tomar decisiones de
negocio, logrando asi los objetivos. Esto es importante: se considera un objetivo que se
puede lograr mediante la cooperacion. Por lo tanto, el ambiente de trabajo es importante
para este propdsito, incluyendo el analisis y correccion de fallas o situaciones que atenten
contra la eficiencia de la organizacion. Luego analizando a laempresa Abra De Sol S.R.L.,
se observa que el clima laboral no es satisfactorio, existiendo problemas en el
reconocimiento hacia los colaboradores, escucha a estos por parte de los directivos y falta
de comunicacion entre este nivel y el nivel horizontal, o sea, entre las distintas areas de la
empresa. No existen incentivos o premios por cumplimiento de objetivos, la rotacion en el
sector de produccion y empaque causa problemas al tener que capacitar a los nuevos
colaboradores, y los colaboradores con mayor antigiiedad no reciben incentivos por esa
capacitacion y esas horas extras que deben cumplir para ensefiar a los ingresantes. Mas de
un tercio de los colaboradores tienen la percepcion que los directivos no son imparciales
en cuanto al trato de ellos, teniendo la nocion de cierto favoritismo hacia ciertos miembros.
Asi también a lo anteriormente mencionado, se agrega, que mas de la mitad de los
colaboradores menciond que no poseer una comunicacion fluida con los directivos de la
empresa y un 53% sefialé no sentir compromiso activo con las politicas empresariales.
Luego indica que no hay tiempo para identificar el vinculo entre necesidades Yy
“satisfaccion”, los directivos de la organizacién desconocen las necesidades d ellos
colaboradores al no existir canales comunicativos entre estos. Con respecto a la motivacion
se ve afectada por la falta de comunicacion y los incentivos al momento de cumplir con
los objetivos que les fueron solicitados previamente. Durante el periodo de analisis se pudo
constatar todas las problematicas anteriores, las cuales quedaron expresadas en entrevistas

y graficadas en el apartado de resultados. También es importante y no lleva una erogacion
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1.6.2

econdmica una relacion fluida y amena entre los directivos y los colaboradores, podrian
desayunar todos juntos una vez al mes, intercambiar ideas y opiniones, y el departamento
de Recursos Humanos extraer la informacion necesaria para mejorar el clima laboral.
Finalmente, se concluye que el clima laboral, mejora el rendimiento de los colaboradores,
comprometiéndolos con los objetivos que la direccion se propone para cada ciclo o etapa,
estos adquieren confianza, aportan al proyecto, previene que los mas talentosos se vayan a
otras empresas, Yy al quedarse son modelos de inspiracion y quienes ensefian a los nuevos,
el clima laboral depende en gran parte de la gestion de los directivos, el tiempo que le
destinan a cada colaborador, lo cual repercute en un colaborador comodo y motivado

constantemente

Antecedentes Nacionales

(Chunga, 2018) estudiaron sobre el “Clima organizacional y el Desempefio laboral
de los trabajadores de la “Municipalidad distrital ” de Bellavista de la Union-Sechura-
2018 Piura, (tesis de maestria) en la Universidad “Cesar Vallejo”, en Per0; siendo el
“objetivo” principal fue determinar si el Clima “Organizacional” se vincula con el
“desemperio laboral” de los empleados de la “Municipalidad” Distrital de Bellavista de la
UnionSechura-“2018”; manejando una metodologia un disefio de indagacion es
descriptivo y correlacional porque existe un vinculo entre dos variables. El instrumento
para recolectar datos es un cuestionario, y la variable organizacional consta de 23 items y
la variable “desempefio” laboral integrada por 14 elementos. La poblacion es de 40
empleados, y la muestra esta integrada por 036 empleados que trabajan en la ciudad de
“Bellavista de la Union — Sechura”. Obteniendo como conclusiones: Primeramente, en

funcion al objetivo general, determinaron si la naturaleza de la organizacion afecta el
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“desemperio” de los trabajadores de la ciudad de “Bellavista” de Union-Sechura- “2018”.
Se determiné que hay un vinculo muy positivo y significativa (r=0,87) entre las
“variables” de gestion y “desempefio laboral”. En el Concejo de “Bellavista” de la Unidn
- Sechura-“2018” se determind que hay un vinculo significativo y positivo entre
“estructura” organizacional y “desempefio” laboral, con un cociente de correlacion de
“Pearson” alto y alto (r= 0,789 y p_value =0.000).). El “segundo” proyecto -para
determinar si los procedimientos de gestion afectan el “desempefio” de los trabajadores
en la ciudad de “Bellavista de la Unidn”- Sechura-2018 determin0 en el indice de Pearson
es de 0.919, lo que indica que tuvo la mejor relacion. La relacion entre “estructura”
organizacional y desempefio, en otras palabras, cuanto mejor sea la “estructura”
organizacional, mejor sera el desempefio. Ademas, para el tercer efecto, para determinar si
el liderazgo de los directivos afecta el desempefio de los empleados en la ciudad de
Bellavista de la Union -Sechura-2018, se determind el cociente de correlacion de
“Pearson” en 0,782. Se encontrd que existe un vinculo positivo significativa entre las
dimensiones de “liderazgo y desempefio”. En otras palabras, cuanto mejor sea el
liderazgo, mejores seran los empleados. Finalmente, para el quinto objetivo, se determina
que la comunicacion tiene relacion con el trabajo de los empleados del municipio de
“Bellavista de la Union” -Sechura-2018. La correlacion de “Pearson” es de 0,722, asi que
confirma que existe una alta relacion positiva entre comunicacion y desempefio, es decir,
cuanto mejor es la comunicacion, mejor es el desemperio.

(Altez & Arias, 2019) investigaron acerca del Clima “Organizacional” y su
impacto en el “desempefio laboral ” de los colaboradores en la mediana y gran empresa
de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del “Emporio Comercial” de

Gamarra, aflo “2018”, (“tesis de pregrado”) en la Universidad Peruana de “Ciencias
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Aplicadas”, en Peru, teniendo como objetivo principal, estudiar el impacto del clima
“organizacional” con el “desempefio” laboral. Hoy en dia, las organizaciones estan
implementando instrumentos para medir el desempefio organizacional para identificar qué
constituye el ambiente de trabajo adecuado. Presentando las siguientes conclusiones:
Detallaron que Con base en la investigacion realizada en este trabajo y los productos
finales de la examen de correlacion de “Pearson”, tabulacion cruzada y “Chi Cuadrado”,
se determin0 que la naturaleza de la organizacion afecta el desempefio de los empleados
en las empresas medianas y grandes. Ropa en Gamarra Commercial Emporium, 2018. En
general, si el lugar de trabajo esta en buenas condiciones, los empleados
de este sector se veran beneficiados. También manifestaron que de la investigacion reali

zada en este trabajo y de los resultados de las tabulaciones cruzadas y pruebas de chi
cuadrado, se concluyé que los aspectos estructurales del clima “organizacional” influyen
en el desempefio hacia los colegas de mediano edad y mediana edad. Gamarra Commercial
Emporium, una gran empresa minorista que vende zapatos y ropa, 2018. Significa que las
reglas y politicas claras en una organizacion influyen en las operaciones de la empresa.
Ademas, con base en la investigacion realizada en este trabajo y los resultados de
tabulaciones cruzadas y pruebas de “Chi Cuadrado”, se concreta que el valor del clima
“organizacional” afecta el desempefio hacia los colegas en medianas y grandes empresas.
Calzado y confeccion en Emporio Comercial Gamarra, 2018. Esto significa que los
incentivos que reciban los empleados afectaran el desempefio de la empresa. Ademas, de
acuerdo con la investigacion realizada en este trabajo y los resultados de las pruebas
entrelazadas y “Chi-Cuadrado”, se concreta que el aspecto desafiante del clima
“organizacional” no afecta el trabajo de los colegas en las tiendas de volumen y volumen

comercial. Empresa de calzado y confeccion en Emporio Comercial Gamarra, 2018. Esto
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quiere decir que el nivel de riesgo que debe tomar la empresa no afecta sus operaciones.
Y a partir de la investigacion realizada en este trabajo con los resultados de las pruebas de
tabulacién cruzada y chi-cuadrado, se determino que la dimensién relacional del ambiente
gerencial esta relacionada con el trabajo de los colegas en las medianas y
grandes empresas. Emporio Comercial Gamarra Ventas de Calzado y Ropa en 2018.
Significa que un buen ambiente en una organizacion incide en el desempefio del negocio.
Ademas, a partir de la investigacion realizada en este trabajo con los resultados de las
tabulaciones cruzadas y las pruebas de chi cuadrado, se determind que el componente
cooperativo del clima organizacional esta relacionado con el trabajo de los colegas en las
medianas y grandes empresas. Gamarra Commercial Emporium 2018 presenta calzado y
prendas de vestir. Esto significa que la cooperacion y el apoyo mutuo
entre colegas afecta el desempefio comercial de la empresa. Y a partir de la
investigacion realizada en este trabajo con los resultados de las pruebas “cruzadas” y chi-
“cuadrado”, se concluyé que la parte estandar del clima “organizacional” esta relacionada
con el trabajo de los colegas en las medianas y grandes empresas. Ventas de calzado y
ropa de Gamarra Commercial Emporium en 2018. Esto significa que sus
objetivos mensuales son importantes y afectaran el desempefio de su negocio. Ademas, a
partir de la investigacion realizada en este trabajo con los resultados de tabulaciones
cruzadas y pruebas de “chi-cuadrado”, se determind que la naturaleza del conflicto del
entorno directivo afecta el trabajo de los colegas en las medianas y grandes empresas.
Venta de zapatos y ropa en Gamarra Commercial Emporium, 2018. Esto significa que la
resolucion rapida de los problemas en una organizacion es importante porque afecta el
desempefio laboral. Finalmente, con base en la investigacion realizada en este trabajo y

los resultados de tabulaciones cruzadas y prueba de “Chi Cuadrado”, se concreta que la
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identidad del clima “organizacional” no afecta el desempefio hacia los colegas en
medianas y grandes empresas minoristas. Organizacion de calzado y confeccién en
Emporio Comercial Gamarra, 2018. Esto quiere decir que la identidad de la empresa en
sus socios no afecta su trabajo

De la misma forma, encontramos a (Palti, 2022) en su investigacion acerca de la Clima
“Organizacional” y Desempefio Laboral en los trabajadores de “Provias Descentralizado”,
Lima—<2021”, (“tesis de pregrado”) en Universidad Autonoma del Peru, en Peru, teniendo
de Objetivo General, identificar el vinculo entre el clima “organizacional” y el
“desempefio” laboral en los trabajadores de “Provias” Descentralizado, Lima — “2021”,
manejando una metodologia La clase de estudio se aplico en un disefio descriptivo
correlacional con muestreo transversal, no experimental, por conveniencia de 50
empleados.

El instrumento utilizado estuvo compuesto por dos cuestionarios, cada uno con cinco
opciones basadas en una escala Likert. La confiabilidad de estos cuestionarios fue alta,
teniendo el formulario de clima “organizacional” una confiabilidad de 0,956 y el respectivo
cuestionario de “desempefio” laboral una confiabilidad de 0.921. Presentamos las
siguientes conclusiones: Hay una relacion positiva entre el clima “organizacional” y el
“desempefio” laboral de los empleados de Provias “Descentralizado en Lima — 20217,
determinada por una correlacion de Pearson de 0.754, con un nivel de significancia de Al
0.000, este nivel concluye que cuando el La significancia es menor que 0. 05, el desempefio
laboral mejora cuando mejora el clima organizacional.

A continuacion, encontramos un vinculo positivo entre el aspecto motivacional y el
“desempefio” laboral” entre los empleados de “Provias” Decentralizado, Lima — “2021”.

Esto estd determinado por el coeficiente de co-relacion de “Pearson” de 0.657, con un
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grado de significancia de 0.000, que es inferior a 0.05. La conclusion es que cuanto mayor
sea la motivacion, mejor sera el desempefio laboral. También encontraron que exista un
relacién positivo entre el “trabajo en equipo” y el “desempefio” laboral entre los
trabajadores de Provias “Descentralizado (Lima) — 2021”, determinada por el coeficiente
de co-relacion de “Pearson” de 0,659 y el grado de significancia es 0.000, dando este grado
de significancia inferior a 0,05.En otras palabras, la conclusion es que cuando mejora el
“trabajo en equipo”, mejora el “desempefio laboral”. Ademas encontraron que existe un
vinculo positivo entre la comunicacion y el “desempefio” laboral entre los empleados de
Provias “Descentralizado” en Lima — “2021”, determinada por un cociente de correlacion
de “Pearson” de 0,677, con un grado de significancia de 0.000. Dado que el grado de
significancia es inferior al 0,05, se concluyd que el trabajo es adecuado. Una mejor
comunicacion conduce a un mejor rendimiento. Finalmente, encontramos un vinculo
positivo entre el liderazgo y el “desempefio” laboral entre los empleados de Provias
Decentralizado en Lima. Esto esta establecido por el cociente de correlacion de “Pearson
de 0,740, con un grado de significancia de 0.000, que es menor a 0.05. Se concluy6 que

cuando mejora el “liderazgo”, ademas mejora el “desempefio” laboral.

También encontramos a (Fernandez, 2019) en su indagacion acerca de la EI Clima
“Organizacional ” y su Relacion con el “Desempefio” Laboral de la “Direccion
Subregional” de Salud Cutervo, Cajamarca “2017”, (“Tesis de pregrado”) en
“Universidad Sefior de Sipan”, en Perq, teniendo el Objetivo General de identificar el
grado de vinculo que hay entre el clima “organizacional” y el “desempefio” laboral de la
“Direccion Subregional” de Salud “Cutervo Cajamarca”, 2017, manejando una

metodologia Es un tipo de No-Experimental que no se prueba por la forma en que se
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recoge la data en un momento determinado. Como disefio de investigacion descriptivo
correlacional, se envid una encuesta de 22 preguntas a 110 empleados de sede como
poblacién, y la informacion obtenida se procesé por medio de un software denominado
“SPSS V.24”. Presentando las siguientes conclusiones: se ha logrado de forma que los
productos logrados en el cuadro 12, el Valores de prueba de “Gamma” es fuertemente
significativo de esta forma p.< 0,01 en otras palabras la Significancia ubicada contiene
un valor de 0,005 en este caso es inferior a 0.01. Esto nos permite concretar que hay una
relacion directo entre el clima “organizacional” y el “desempefio” laboral. También
determinaron que los niveles de componentes dinamicos eran bajos con el 51.8% sobre el
que mas resalta, la dimensién “Liderazgo” tiene un grado por encima con un 47,3%, la
dimension “Comunicacion” cuenta con un 48.2 % en un grado mediano y de la similar
manera la dimension “satisfaccion laboral” en un grado intermedio con un 40,9 %..Luego
la variable “Desempefio laboral” definimos cuatro categorias: En términos
de productividad, se encuentra en el grado intermedio con el 47,3 %, donde la dimensién
Responsabilidad contiene un grado inferior con el 46.4 %, la dimensién-“Calidad” de
trabajo con un 51,8% en un grado intermedio y finalmente con la dimension -
“Habilidades” “organizativas” con un 40,9% en un grado intermedio. De manera similar,
hay una pequefia correlacion positivo entre el aspecto dinamico de la “variable clima
organizacional” y la dimension de “responsabilidad” de la variable de “desempefio”
laboral, y una correlacidn positivo entre la dimension de liderazgo de la variable clima
“organizacional” y la dimension de “calidad del trabajo” del indice laboral. . Relaciones
un poco. Ademas, hubo una correlacion positivo entre el componente de comunicacion de
la “variable” gestion y el componente de habilidades directivas de la “variable desempefio

laboral”. Finalmente, hubo un vinculo positivo entre la satisfaccion “laboral” percibida de

22



la variable clima-“organizacional” y la dimension “calidad” del trabajo de la variable
“desemperfio” laboral.

Finalmente, ubicamos a Garcia, V., & Maldonado, J. (2020) en su investigacion
acerca de la “Relacién entre el Clima “Laboral” y el “Desempefio” Laboral de los
empleados de “Contrato Administrativo” de Servicios en una Entidad Publica del
Cercado de Lima “2017”, (tesis de pregrado) en Universidad “San Ignacio” de Loyola,
teniendo como objetivo general de determinar el vinculo que hay entre el clima “laboral”
y el “desempefio” laboral de los empleados de contratos administrativos de servicios
(CAS) de una institucion del Estado en el distrito de “Cercado de Lima”, manejando asi
una Metodologia La profundidad es relacional porque intentamos medir la relacion entre
la variable de aprendizaje y una dimension especifica (en este caso, el entorno laboral
y el desempefio laboral). Presentando como conclusiones: Conforme a los resultados,
pudieron determinar que Como resultado se encontré un vinculo significancia entre el
“clima laboral” y el “desempefio” de los trabajadores de CAS en el sector publico Cercado
de Lima en el afio 2017. Estos resultados confirman la hipdtesis principal del estudio y
reafirman que la percepcion del trabajador sobre el ambiente laboral es mejor. ., mas
productivos serdn los empleados de CAS. Es decir, si se reconocen las oportunidades de
crecimiento y desarrollo y apoyo y beneficios para los empleados de una empresa, se les
brindara un sistema de informaciéon integrado y recompensas correspondientes al
desempefio realizado en la empresa y al trabajo actual. Se cumplen y logran las metas y
objetivos del mercado y de los empleados. La hipotesis propuesta fue probada y esta
correlacion es alta. De ser asi, se encontr0 que el logro personal
estd fuertemente relacionado con la cooperacion de los empleados del CAS de las

instituciones pablicas del Cercado de Lima en 2017. Aumento salarial; Y el trabajo que
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hace cada empleado es importante para trabajar en conjunto porque los empleados pueden
aprender y desarrollarse dentro de la empresa. Como resultado de probar la
hipdtesis propuesta, se encontrd una alta correlacion. La hipdtesis propuesta fue probada y
esta correlacion es alta. EI compromiso laboral también esta fuertemente relacionado con
la organizacion de los empleados del “CAS” en las instituciones publicas del “Cercado de
Lima” en2017. Los resultados mostraron esa identificacion con los valores
organizacionales y las limitaciones para alcanzar metas y objetivos individuales. Es
beneficioso para la organizacion y su desarrollo para su crecimiento. Como resultado de
probar la hipotesis propuesta, se encontrd una alta correlacion. La hipotesis propuesta fue
probada y esta correlacion es alta. Asimismo, el seguimiento estd estrechamente
relacionado con el resultado de los empleados del “CAS” en las instituciones publicas del
Cercado de Lima (2017). Se ha descubierto que el seguimiento tiene éxito cuando
cuenta con el apoyo de supervisores o gerentes cercanos a los problemas y desafios que
enfrenta cada empleado. Muéstreles lo que estan haciendo. Contribuye a la mejora de los
procesos de trabajo por medio del seguimiento, verificacion y evaluacién del resultado.
Como resultado de probar la hipdtesis propuesta, se encontré una alta correlacion. La
comunicacion también estuvo estrechamente relacionada con las relaciones humanas entre
el personal del “CAS” de una institucion gubernamental del “Cercado de Lima” en 2017.
Los productos finales muestran que la continuidad, transparencia y logica en la
comunicacion al interior por parte de los empleados crean vinculos de comparierismo y
por ende emociones positivas. Mejorando la calidad de vida en las instalaciones,
impactaremos positivamente en la atencion que brindamos a nuestros clientes. Como
resultado de probar la hipotesis propuesta, se encontré una alta correlacion. Las

condiciones laborales estan estrechamente relacionadas con la calificacion de los
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1.6.3

empleados del CAS en el sector publico del Cercado de Lima. Como resultado del estudio,
se encontré que el aumento de la satisfaccion laboral y los salarios relacionados con la
capacidad y calificaciones del empleado afectaban la calidad del trabajo en el lugar de
trabajo. Porque cuando un empleado se siente mas importante, se desempefiara mejor y se
convertird en una motivacién para el empleado. Como resultado de probar la hipotesis
propuesta, se encontrd una alta correlacion. Ademas, los logros personales se relacionaron
significativamente con el proyecto entre los empleados del sector publico de CAS en
Cercado de Lima en 2017. Los resultados mostraron que los logros personales alcanzados
por cada empleado de la organizacién mejoran el proceso de resolucion de problemas y
aportan conocimiento. Al desarrollo profesional y a su trabajo. Como resultado de probar
la hipdtesis propuesta, se encontré una alta correlacion. Finalmente, la colaboracién del
personal del CAS de instituciones publicas en la Cerca do Lima en 2017 no tiene mucho
que decir. Los resultados mostraron que las percepciones de los colegas de CAS sobre
el flujo, la claridad y la precision de la informacidéneran importantes.

No afectael rendimiento. Se rechaza el cargo

Antecedentes Locales

(Chacon & Hermoza, 2023), realiz6 un estudio sobre Clima “Organizacional” y
“Desempefio” Laboral de los trabajadores de una “Corporacion” en Cusco — “2022”, para
la Universidad Cesar Vallejo, Cusco (tesis de pregrado), teniendo como objetivo general
identifica el vinculo entre las variables clima “organizacional” y “desempefio” laboral de
los empleados de una empresa en Cusco — “2022”, manejando asi una Metodologia
Este es el trabajo de tipo aplicada de solicitud, nivel de correlacion y disefio no

experimental. El método utilizado fue un instrumento de encuesta, un cuestionario. La
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poblacidon y muestra estuvo compuesta por 25 empleados de la empresa. Los productos
finales se demostro que el clima “laboral” es constante/regular (52.00% de entrevistados),
también el “desempefio laboral” buenos ( 48%); la gran parte a los entrevistados indicaron
que continuamente el clima dentro del trabajo repercute en los valores del medio personal
y la conducta de los trabajadores. Después , en los productos se menciona que el vinculo
con el Objetivo “General”, se concreta que se toma la Hipotesis Alternas, con un grado de
significancia de 0,00 < a 0,05, en otras palabras, hay vinculo entre el clima
“organizacional” y “desempefio” laboral de los trabajadores de una Corporacion en Cusco
— “2022”. También, con un cociente de correlacion de 0.745, el vinculo es positivo y
moderado. Luego en funcién con el primero de los objetivos especificos, se determina que
se toma la Hipdtesis Alternas, con un grado de significancia de 0.00 < a 0.05, en otras
palabras, hay vinculo entre el “clima organizacional” y la dimension comportamiento de
los trabajadores de la “Corporacion en Cusco — 2022”. Luego, con un cociente de
correlacion de 0.689, el vinculo es positivo y moderado. Asi mismo, en funcion con el
segundo “Obijetivo especifico”, se determina que se toma la Hipotesis Alternas, con un
grado donde la significancia de 0.00 < a 0.05, en otras palabras, hay vinculo entre el clima
“organizacional” y la dimensidén metas de los trabajadores de dicha Corporacion en Cusco
— “2022”. Asi pues, con un cociente de correlacion de 0,689, el vinculo es positivo y
moderado. Finalmente, en funcion con el Tercer Objetivo “especifico”, se determina que
se toma la Hipdtesis Alternas, con un grado de significancia, de 0.00 < a 0.05, en otras
palabras, hay vinculo entre el “clima organizacional” y la dimension motivacion de los
trabajadores de dicha Corporacion en Cusco — “2022”. Luego, con un cociente de
correlacion de 0.582, el wvinculo es positivo y moderado. Ademas,

La comparacion de las dos funciones se expone como resultado final. Cabe sefialar que al
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finalizar la fase de diagnostico de situacion, se pusieron en practica una serie de estrategias
para fortalecer el clima “operativo” y “el “desempefio” de los empleados del gobierno
local” en 2020. 1) Coadyuvar en el disefio de programas de aspecto motivacional de los
empleados, 2) empleados. Programas de capacitacion y 3) oportunidades o necesidades de
mejora identificadas relacionadas con las evaluaciones de desempefio de los
empleados. En resumen, se ejecutaron 13 procesos atendiendo a las necesidades
expresadas por el personal del centro. Esto se demuestra claramente a través de
evaluaciones grupales e individuales, el progreso que hemos logrado en comparacion con
organizaciones anteriores que no tomaron esto en cuenta en términos de la naturaleza de
la organizacion en la que viven. El talento humano de esta organizacion es fundamental
para gque los gobiernos locales puedan brindar servicios de calidad, no como una entidad
que brinda prestaciones publicas, asi mismo como una persona juridica.

(Cusihuaman, 2021), realiz6 un estudio sobre Clima “organizacional” y el
“desempefio ” laboral en los empleados de la Municipalidad Distrital de Cachimayo,
provincia de Anta, departamento del “Cusco”, (tesis de pregrado) para la Universidad
Continental, Cusco, teniendo el objetivo principal el estructurar estrategias para el
fortalecimiento del clima “organizacional” y el “desempefio” laboral de los empleados de
la Municipalidad Distrital de “Cachimayo”, Provincia de “Anta”, Departamento del
“Cusco”, manejando una metodologia, Este estudio de caso se desarrolld a nivel
descriptivo de profundidad y disefio de campo porque los datos se obtuvieron
directamente de las condiciones del gobierno local. Sacar las siguientes conclusiones:
Analisis de la situacion para concluir que uno de los grandes problemas que enfrentan los
gobiernos locales es la contratacion de trabajadores bajo diversos contratos, algunos de

los cuales son remunerados y otros a comision. . Profesionales) sefialan la falta de
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desempefio laboral y el bajo desempefio debido al trabajo diario, problemas familiares y
otros factores que pueden afectar el ambito administrativo del gobierno local. A partir de
esta manera se realiza cada trabajo, a partir de la informacion, el disefio y la elaboracion
de propuestas de planes de trabajo para el disefio de estrategias que puedan fortalecer la
naturaleza de la organizacion y el trabajo de los empleados de la ciudad. Pudimos elabor
ar un cuadro comparativo entre las dos organizaciones (ex alcalde y actual alcalde).
Quispe, L (2018), realizo6 un estudio sobre Clima “organizacional ’y el desempefio
laboral del personal en la Empresa “INVERSIONES MUYA S.A.C” de la Ciudad del
Cusco- Pert 2022”, (tesis de pregrado) para la Universidad Cesar Vallejo, Callao,
teniendo el objetivo principal el identificar el vinculo entre el clima-“organizacional” y
el “desempefio” laboral de la “empresa” Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco,
afio 2022, manejando una metodologia que. Fue de carécter descriptivo de enfoque
cuantitativa de nivel correlacional, la muestra fue de 50 empleados, ejecutandose un
instrumento de 50 interrogantes para la variable clima-“organizacional” y 40 preguntas
para la variable “desempefio” laboral con una validacién de “Alfa de Cronbach” de 0.968
para el primer componente o variables y 0.936 para la “Segunda variable”. Los productos
se sistematizaron por medio cuadros e ilustraciones procesado en el software “SPSS
version 24”. Para alcanzar a la siguiente conclusion: Se ha encontrado que hay un vinculo
significativo entre el clima-“organizacional” y el desempefios de los empleados de la
organizacion “inversiones Muya S.A.C” de la provincia del Cusco- Pert 2022, en otras
palabras, se toma la hipdtesis alternas con un grado de significacion de 0.000, que es bajo
al 0.05. Luego se concluyo que hay vinculo significativo entre la dimension “condiciones
y el “desempefio” laboral de los colaboradores en la organizacion “inversiones Muya

S.A.C” de la ciudad del cusco- Pert 2022, en otras palabras, se acepta la hipotesis alternas
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con un grado de significacion de 0.026, que es bajo al 0,05. Asi mismo se determind que
no hay vinculo significativo entre la “dimension involucramiento” y el “desempefio
laboral” de los trabajadores en la organizacion “inversiones Muya S.A.C” de la provincia
del Cusco- “Pert 20227, es decir, se rechaza las hipotesis alternas con un grado de
significacion de 0.248, que es bajo al 0.05. También se concluyo que al especto no hay
vinculo significativo entre la “dimension supervision” y el “desempefio” laboral de los
trabajadores en la organizacion “inversiones Muya S.A.C” de la metropoli del Cusco-
“Pert 20227, en otras palabras, se toma la hipotesis alternas con un grado de significacién
de 0.004, que es bajo al 0,05. Ademas se concluyd puntualmente que no hay vinculo
significativo entre la dimensién comunicacion y el “desempefio laboral” de los
trabajadores en la organizacion “inversiones Muya S.A.C” de la provincia del Cusco-
“Peri 20227, en otras palabras, se descarta la hipdtesis alternas con un grado de
significacion de 0.201, que es inferior al 0,05. Finalmente se concluyé que no hay relacion
significativo entre la “dimension autorrealizacion” y el “desempefio” laboral de los
trabajadores en la organizacion “inversiones Muya S.A.C” de la provincia del Cusco-
“Pert1 20227, en otras palabras, se toma la hipétesis alternas con un grado de significacién

de 0.002, que es inferior al 0.050.

Izquierdo, C. (2018), realizo un estudio sobre Clima “Organizacional” vy
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa de Turismo “Gatur Cusco ” Srl,
Cusco 20207 (tesis de pregrado) para la Universidad Privada TELESUP, Lima, tomando
como “Objetivo General”, identificar el vinculo entre clima “organizacional” vy
“desemperio laboral” de los empleados de la organizacion turistica “Gatur Cusco” SRL

afio “2020”, manejando una metodologia de tipo Cuantitativo, correlacional asi como
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transversal, En este caso, se administraron dos cuestionarios estandarizados a una muestra
global de 60 pares. Se utilizan tablas e imagenes para facilitar la comprension. Llegando
a las siguientes conclusion, Se concluyo que hay muy buen vinculo' entre el clima
“organizacional” y el desempefio de los empleados de la organizacion turistica “Gatur
Cusco SRL”. 2020. El valor del "coeficiente de Pearson™ es 0,848 porque el valor Sig (de
dos colas) es 0,000, que es menor que el 0,01requerido, lo que indica una relacion
significativa con un 99 % de confianza. Si es asi, podemos concluir
que es una muy buena relacién por medio la consolidacion de la persona y el
“Desempefio” Laboral de los empleados de la organizacion turistica “Gatur cusco SRL.
Afo 2020”. Por qué el valor de “coeficiente de Pearson” procesado “0.808”, arroja un
vinculo muy Significativo al 99 % de confianzas, ya que el valor del Significancia. (es
Bilateral) es de 0.000, que se ubica inferior del 0.01 al necesitado. También se logra
concluir, que hay vinculo positivo muy alto, entre la identificacion laboral y el
“Desempefio” Laboral a los empleados de la organizacion turistica “Gatur cusco” SRL.
Afio “2020”. Ya qué el valor de cociente de “Pearson” procesado es de 0,815, también es
muy Significativo al 99 % de valor de confianza, ya que el valor del Sig. (Bi-lateral) es de
0.000, que se ubica inferior a 0,01 necesitado. Asi como debemos determinar, que hay
vinculo positivo alto, entre la supervision y el “Desempefio” Laboral de los empleados de
la organizacion turistica “Gatur cusco” SRL. Afio “2020”. Ya qué el valor de cociente de
“Pearson” procesado es de “0.760”, también es de muy Significancia al 99 % de
confiabilidad, porque el valor del Sig. (es Bilateral) es de 0,000, que se ubica inferior de
0.01 requerido. Ademas Se determind que existe una relacion significativa y “muy alta”
entre la comunicacion y el desempefio de los empleados en la empresa de turismo Gatur

Cusco SRL. 2020. ¢Cual es el valor  del "Coeficiente de
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Pearson™ calculado como "0,846" y significativo con un 99% de confianza, porque el
valor del Sig. (Bilateral) es de 0.000, que se encuentra por debajo del 0.01 requerido.
Finalmente podemos concluir que existe relacion positiva alta, entre las Condiciones
laborales y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa de turismo Gatur
cusco SRL. Afio 2020. Por qué el valor de “coeficiente de Pearson” calculado es de 0,796,
ademas es Muy Significativa al 99% de confianza, porque el valor del Sig. (Bilateral) es

de 0.000, que se encuentra por debajo del 0.01 requerido.

1.7 Bases tedricas

1.7.1 Clima Organizacional

1.7.1.1 Concepto
Segin (L6pez, 2015) indica que la naturaleza de la gestion es una

intervencion entre los elementos del sistemas de gestion y las necesidades
motivacional que se interpretan en comportamientos Utiles para la gestion
(productividad, eficiencia, cambio, etc.). Tambien se le llama el entorno creado
por las emociones. Se refiere a la motivacion de los miembros de un grupo u
organizacion, que afecta las condiciones fisicas y mentales

Para (Giraldo, 2001) indica que es una dimensién de la calidad de vida
laboral y tiene gran influencia en la productividad y el incremenento de los
recursos de personal de la empresa. En este sentido, el conocimiento y
comprension de la naturaleza de los empleados de una empresa conocen
su trabajo a traves del correcto analisis que se muestra. Las zonas de conflicto son

una herramienta importante para

31



implementar las intervenciones necesarias para garantizar que
se logren los cambios previstos para mejorar las vidas y la productividad.

Por Gltimo, (Garcia, 2009),define Hoy en dia, el clima “organizacional” es
un agente importante en el “desarrollo empresarial”, y su profunda investigacion,
analisis y mejora incidira directamente en el llamado espiritu organizacional. Por
lo tanto, este articulo utiliza enfoques tedricos de diferentes autores para ayudar a
demostrar la importancia del clima en el cambio organizacional. Ademas, se
presentan muchos instrumentos que se explican las causas de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral considerando diversas variables, centrandose en los valores,
creencias, cultura y practicas empresariales, asi como las herramientas

disponibles para su medicion y analisis y su impacto en la gestion. Cambiar.

1.7.1.2 Caracteristicas de la Variable “Clima” Organizacional

Hay una relacién de aspectos del “clima laboral” que se deben considerar para
realizar adecuadamente una evaluacion del clima organizacional (Lopez, 2015)

El clima organizacional se caracteriza por:

e Elentorno operativo es estable. En otras palabras, la empresa puede
mantenerse al dia con el entorno laboral mediante cambios continuos.

e El comportamiento de los empleados depende de la naturaleza de la empresa.

e El clima empresarial influye en el compromiso y la identidad de los
empleados.

e Los empleados cambian el entorno laboral de su organizacion e influyen en su

propio comportamiento y actitudes.
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Hay muchas diferencias estructurales dentro de una empresa que afectan
su clima. Como resultado, estas variables estan influenciadas por el clima.

Los problemas en una organizacion, como la rotacion o el fracaso, son sefiales de
que el ambiente laboral de la empresa
no es bueno. Esto significa que es posible que a sus

empleados no les esté yendo bien.

Los estudios de clima organizacional segun varios autores estan concretamente

vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de analisis inherentes al clima y que han sido

definidos como variables de evaluacion y medicion.

Tabla 1

Dimensiones del Clima Organizacional

Autor / Afio Caracteristicas del Clima Organizacional

Giraldo (2001)

¢ La percepcidn que los empleados tienen sobre dicha estructura, el tipo de
tarea que se desarrolla y el nivel de eficiencia.

¢ Se da una estrecha relacidn entre el estilo de liderazgo, el consecuente
clima generado

¢ El otorgar al empleado mas autonomia y unir la evaluacién del
desempefio con programas de estimulos e incentivos influye en el
desempeio

Gongalves (2000)

¢ Los contribuyentes lo encontraran

¢ inciden en la conducta del empleado

¢ Influyen en diversos factores de la empresa, es asi, por ejemplo, las
politicas, reglamentos y la conducta de los integrantes de un equipo

Rodriguez (2005)

¢ Es constante

El comportamiento de los colegas depende del clima de la organizacién
Influye en el compromiso e identidad de los trabadores

La rotacién de personal puede ser indicador del mal clima organizacional

¢ El comportamiento de los compafieros de trabajo esta influenciado por el
“clima organizacional” de la organizacion

¢ El entorno operativo de una empresa esta influenciado por varias
variables estructurales
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¢ Permanente, pero no es la misma cultura

¢ Estd determinado principalmente por las habilidades, caracteristicas y
expectativas de los empleados

¢ Independientemente del trabajo realizado, los empleados ven diferentes
Brunet (2011) estilos de gestion

¢ Los resultados son faciles de ver, pero dificiles de explicar con palabras

¢ Influye sobre el comportamiento del personal

e Actuar adecuadamente de acuerdo con las expectativas y actitudes de
los compafieros

Nota: Giraldo (2001), Gongalves (2000), Rodriguez (2005), Brunet (2011) Elaboracion propia

1.7.1.3 Importancia del “Clima” Organizacional

Segun (Garcia, 2009), que indica que el &rea de gestion es el factor mas importante
en el desarrollo de la empresa. Debido a la intensa competencia que enfrentan las
organizaciones hoy en dia, se estdn incorporando diferentes métodos para evaluar
el “clima organizacional” con el objetivo de seguir, optimizar y determinar las variables
que configuran el buen “clima laboral” entre los empleados. beneficio para la empresa.

Para (Segredo, 2013), Una evaluacion del entorno organizacional puede ayudar a
desarrollar una estrategia organizacional que proporcione a los gerentes una tiene una
Optica del futuro de la organizacion e identifique las necesidades actuales relacionadas

con las areas requeridas. Esto les permitira alcanzar su vision del futuro

1.7.1.4 Tipos de Clima Organizacional

(Likert, 1968), menciona que la conducta de los colegas estd directamente
relacionado con las situaciones empresariales que asimilan. Por ende, podemos decir que
las estimulaciones estan identificadas por la percepcion.

Por ello, planteo una teoria para la evaluacion y estudio de sistemas de control basada en
tres variables. (a) Variables causales o variables independientes, y resultados, que
incluyen variables que solo estan controladas por la organizacion e indican la direccion

de la evolucion. .recibidé; (b) Variables mediadoras que miden el control interno,



manifestadas en la toma de decisiones, la comunicacion, el desempefio, etc.; (c)
indice Final: indice para obtener resultados como la mejora de la productividad del indice
subyacente y del indice intermedio.

Segun (Likert, 1968), la combinacion de los factores expresados con anterioridad da
como resultado dos entornos operativos principales y cuatro tipos de sistemas:

A. Clima de clase “autoritario”. explotador (Sistemas 1), Silos gerentes no
confian en sus colegas, no hay comunicaciébn entre los
grupos y solo los lideres toman las decisiones importantes. Castigo, miedo y
casi libertad.

B. Clima autoritario paternalista (Sistema Il), Los altos directivos confian en sus
superiores, por lo que existe una comunicacion constante entre estos. Los gerentes
toman las grandes decisiones, mientras que los empleados toman las pequefias, y
las recompensas y penalidades se usan como un aspecto motivacional.

C. Clima de participacion consultiva (Sistema I11): Hay mucha credibilidad en los
compafieros de trabajo, se suelen tomar soluciones y se utilizan méas las
reconocimientos que los castigos.

D. Clima de participacion en grupos (Sistema 1V): Todos los trabajadores creen
en sus colegas, existe una interaccion justa de por medio deben estar los
superiores y subordinados y toda la organizacion esta facultada para tomar

una decision.

1.7.1.5 Dimensiones del Clima Organizacional

Seguidamente se mencionan tres autores que discuten diferentes puntos de

sus teorias:.
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En “primer” termino, (Likert, 1968), Sefial6 08 areas que integran el

“clima organizacional”.:

Como liderar: como los directores ejecutivos utilizan el liderazgo
para influir en los empleado.

Motivacion: Métodos utilizados para recompensar y motivar a los
empleados.

Comunicacidn: el tipo de comunicacion que se lleva a cabo en toda
la organizacion.

Comunicacion e influencia: tipos de relaciones entre empleados y
supervisores.

Resolucion de problemas y toma de decisiones: Implica compartir la
responsabilidad de la toma de decisiones.

Planificacion: como establecer procedimientos y politicas

Gestion: La distribucion del control en los diferentes niveles de una
organizacion.

Formacion y aprendizaje: mejorando nuestro desempefio

llustracién 1

Dimensiones de Medicion del Clima Laboral.
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Relaciones
Personales
Comunicacian

Dimensiones
de Medicidn
Clima Laboral

Motivacién /
Satisfaccién

Reconocimiento
/ Recompensa

Relacionado con la recompensa
del esfuerzo por el trabajado
zado: compensacién
ica, reconocimiento
del jefe, promociones,
0s, etc: =

Nota. (SENATI, 2020)(pag. 1).
Segln (Esan, 2021) menciona que para estudiar como se gestiona una
empresa es necesario centrarse en ciertos factores que pueden influir y medir el
comportamiento de los individuos. Estos problemas surgen en base a diferentes
diferencias en una organizacion como el entorno fisico y ambiental, patrones de
comportamiento, etc. El abanico de variables es tan amplio que a los expertos no se
les ha ocurrido determinarla cantidad y naturaleza de estos componentes, en los
documentos comerciales se les [lama componentes. Los docentes “Litwin y Stinger”
describen nueve factores que influyen en la creacion del clima organizacional. Estas
son:

A. Estructuras
Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y niveles

jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa puede

condicionar la percepcidn que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo.

B. Responsabilidad
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Ademas conocida como 'Empowerment’, esta dimension indica el grado de
autonomia que tienen los trabajadores para la realizacion de sus labores. En este
aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios
propios de la actividad y el compromiso hacia los resultados.

Recompensa

Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la recompensa que
reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no solo el establecimiento de un
salario justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que
motiven al trabajador a realizar un mejor desempefio

Desafio

Este tema se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso de
produccidn, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucién
de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en la medida
que contribuye a generar un clima saludable de competitividad

Relaciones

El respeto, la cooperaciony el excelente trato determinan los factores en este
ambito para influir en la productividad y crear un buen ambiente de trabajo.

Cooperacion
Algunas son similares a las anteriores, pero la cooperacion y la colaboracion son

importantes. El enfoque principal es apoyar la naturaleza oportuna y actual del
equipo que contribuye al logro de las metas del equipo.

Estandares

Representa la percepcion que tiene el empleado a cerca de los parametros
definidos por la organizacion para los niveles de desempefio. Cuando las
solicitudes son justas y consistentes, los empleados saben que existen la justicias

y igualdad.
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H. Conflictos
¢Cual es la reaccion ante una crisis? La aspecto en que los lideres resuelven

problemas y gestionan conflictos influird en la percepcién general de los
empleados a cerca la gestion de discusiones al interior de la empresa.

I. ldentidad
Esta Gltima dimension indica la idea que surge dentro de una organizacion. Este

numero muestra que los empleados estan comprometidos con los objetivos de la
empresa y estan orgullosos de ser parte de ella.

A.1 Comunicacion Organizacional
Segun (Navarez, 2022) sobre la comunicacion organizacional, define como

los canales y tipos de comunicacion que ocurren en una organizacién, como una
empresa, una institucion educativa, una organizacion sin fines de lucro o una agencia
gubernamental. Esto incluye la comunicacién dentro de la organizacion
y con el mundo exterior.

La comunicacién organizacional se centra en gran medida en la construccion
de relaciones y la interaccion con los miembros internos de la organizacion y los
publicos externos interesados.

Generalmente se conciben dos formas de ver la comunicacion organizacional:

e Lacomunicacion dentro de las organizaciones (donde la comunicacién es
parte de la organizacion).
e La comunicacion como organizacion (es decir, las organizaciones son el

resultado de la comunicacion de quienes las integran).

A.1.1) Relacion Interpersonales en el Trabajo
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Segun (Mederi, 2020) indica que las relaciones interpersonales en el trabajo son
esenciales para el logro de los objetivos de la empresa, combinando capacidades
y recursos individuales; por ello es indispensable conservar y promover relaciones
interpersonales saludables que permitan establecer un excelente clima laboral y

con ello incrementar la productividad en una organizacion

A.1.2) Canales de Comunicacion Interna

Segun (Ortega, 2023) sefiala que los canales de comunicacion interna son la base
de la comunicacién dentro de los equipos. Son los canales, tanto formales (como
una reunién periodica) como informales (como la una reunion en torno a la
maquina de café), a través de los cuales se produce la comunicacién en una

empresa.

Ademas tener una variedad de canales de comunicacion te permite llegar a toda
tu audiencia interna. Esto se debe a que los empleados trabajan en entornos muy
diferentes: detras de un escritorio, desde casa, 0 son representantes de ventas que
estan constantemente en movimiento, trabajan en la calle, estan en contacto con

los clientes, etc

A.1.3) Gestion del Conocimiento Empresarial

Segun (APD, 2018) indica que la gestion del conocimiento de una empresa
consiste en transmitir habilidades a los empleados. Ademas, habra que partir de
la base de que todos los trabajadores cuentan con conocimientos, pero este es

patrimonio de la empresa y por eso ha de transmitirse al resto de la plantilla. Se
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trata del conocimiento de las personas vinculado a sus experiencias, que se suma

a los datos explicitos o mas objetivos

A.2 Toma de Decisiones

Segun (Hubspot, 2023) indica que una toma de decision es la eleccion de una via

para resolver un problema o responder a un acontecimiento tras una deliberacion entre

varias alternativas. Esta toma de decision implica la evaluacion de riesgos y la

ponderacion de beneficios para elegir la que mejor se ajuste a los criterios y objetivos

que hayamos definido.

A.2.1 Tipos de Toma de Decision

Segun (Hubspot, 2023) indica los siguientes:

Toma de decision directiva
Las y los directivos de la empresa son quienes llevan a cabo este tipo de

toma de decisidn, cuya finalidad es definir el rumbo de un proyecto de negocios
o de una estrategia comercial. En este sentido, las decisiones que se dan a este
nivel influyen en la constitucion general de la organizacion

Toma de decision gerencial
Las tomas de decision gerenciales son mucho mas especificas que las

directivas y se distinguen por estar Unicamente enfocadas en la resolucion de
situaciones propias de su area.

Toma de decisién individual
Por su parte, las tomas de decision individual ocurren de manera cotidiana

en las empresas y dependen de los criterios personales de cada miembro del
equipo. En este caso, las decisiones se toman de forma particular y no dependen

de los intereses colectivos.
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iv.  Toma de decision financiera
En términos practicos, podemos hablar de tomas de decision financieras

al referirnos a todas aquellas que influyen en el aspecto econémico o contable de
una organizacion.

v.  Toma de decision operativa
Complementariamente, podemos hablar de tomas de decision operativas

cuando se decide llevar a cabo una accién que afecta la forma en que se estructura
o funciona una empresa. Esto puede ocurrir cuando se contrata nuevo personal,
cuando se adquiere un nuevo software de trabajo o cuando se crea una nueva
divisién de departamento.

vi.  Toma de decision frente a riesgos
La toma de decision frente a riesgos es una forma de deliberacion que

surge de la necesidad de resolver situaciones, conflictos o problemas en lo
inmediato. Esto exige que los tomadores de decision evallen rapidamente los
efectos de una accion y que asuman las responsabilidades de su actuacion.

A.2.2 Autonomia de Decision

Segln (Euroinnova, 2023) sefialan que una decision auténoma es aquella
que una persona toma por si misma de forma consciente, sin que sean impuestas
por un tercero y para optar por ellas solo importan las creencias morales de cada
individuo. Cuando se presenta una situacion y se debe tomar lo que es una decision
autébnoma, es recomendable que se puedan sopesar los pros y contras de las
alternativas posibles y aceptar las consecuencias de la eleccién

El tomar decisiones autbnomas esta muy ligado a la autonomia moral, pues
siendo de esta forma se toman decisiones responsables, propias y acertadas. Igual
se deben analizar las situaciones para que la decision sea la apropiada, en este

aspecto, la autonomia requiere tomar mas riesgos que la heteronomia

42



A.2.3 Problema Organizacional

Segun (Eviciti, 2024) indican que un problema organizacional es cualquier
obstaculo, inconveniente o discordancia que afecta el funcionamiento armonioso y
eficiente de una empresa. Estos problemas pueden manifestarse en diversas areas,
desde la falta de coordinacion entre equipos hasta la ineficacia en la gestion de
recursos Yy la carencia de procesos optimizados.

Ademas un problema organizacional no se limita a un solo aspecto; puede
surgir tanto en la comunicacién interna como en la ejecucion de procesos clave.
Por ejemplo, dificultades en la transmisién efectiva de informacion entre
departamentos, falta de alineacion en los objetivos del equipo, 0 procesos manuales
propensos a errores pueden considerarse problemas organizacionales

A.2.4 Horario de Trabajo

Segun (Gutierrez, 2021) El horario de trabajo puede definirse como aquel
lapso en el cual el trabajador pone su fuerza de trabajo a favor del empleador,
sometiéndose a las disposiciones que este pueda emitir sobre la forma en la que se
desarrollara la prestacion de servicios. El horario de trabajo se encuentra
determinado por la hora de ingreso y de salida, no pudiendo ser mayor a la jornada
legal establecida en la ley.

A.3 Motivacion Laboral

Segun (Orellana, 2019) define la motivacion por el desempefio es la respuesta de
los empleados de una empresa a estimulos atractivos y sostenibles que
producen un buen desemperio. Invertir en las personas significa tener conciencia de que
son el actor mas relevante de cualquier actividad empresarial. Sin ellas nada podria ocurrir,

ni transformarse. Ellas aportan talento y valor agregado a todas las acciones de gestion,
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desde los niveles operativos, hasta los ejecutivos

i.  Motivacion laboral por medio de incentivos
Es un desafio hacia las personas, que significa cumplir con objetivos para

obtener compensaciones. Estas generalmente son monetarias; como comisiones
0 bonos, pero también pueden ser no monetarias y valorizadas en dinero; como viajes
con todo pagado, entradas a espectaculos exclusivos o experiencias en centros de
relajacion.

ii.  Motivacién laboral por préacticas de la cultura empresarial
Por otra parte, existen practicas empresariales que fomentan climas laborales

de motivacion, donde los trabajadores se sienten a gusto, valoran estas acciones y lo
retribuyen con la calidad de su trabajo.

Estas practicas pueden ser:

Flexibilidad laboral.

o Posibilidad de trabajo remoto.

» Realizar proyectos de interés personal dentro de la empresa.

e Acceso fluido a las jefaturas.

o Quiebres en la jornada para celebracion de cumpleafios o hitos relevantes.

« Buena relacién entre sindicatos y gerencia, etc.

A.3.1 Beneficios Laborales

Segun (Pluxee, 2023) indican que los beneficios laborales son un conjunto de
medidas tomadas por empleadores, sindicatos, instituciones y agencias
gubernamentales y no gubernamentales para mejorar el bienestar de los trabajadores.
Estas pueden incluir cualquier cosa, desde proporcionar condiciones de trabajo

seguras hasta ofrecer ayuda financiera a los colaboradores que lo necesiten. El
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objetivo de los beneficios es mejorar la calidad de vida de los trabajadores y
ayudarlos a alcanzar su maximo potencial. Al brindarles el apoyo que necesitan,
puede ayudar a mejorar la productividad, reducir la rotacion y crear un ambiente de

trabajo mas positivo.

A.3.2 Conceptos Remunerativos

Segun (Diaz, 2023) deine Los conceptos que tienen caracter remunerativo son
aquellos que recibe un trabajador por prestar sus servicios a una empresa. Ademas,

estos se encuentran a libre disposicion del personal y se perciben de manera regular.

Ademas, bajo este enfoque y los criterios de la legislacion laboral peruana, podemos

incluir dentro de estos conceptos a:

o Remuneracion bésica: es la compensacion que recibe un colaborador de
forma directa y fija.

o Asignacion familiar: se otorga a los trabajadores del sector privado que
tengan hijos menores de edad.

« Horas extras: tiempo de trabajo que excede la jornada méxima legal ordinaria
0 semanal.

« Vacaciones: es la retribucién econdémica que se le otorga al personal por
descanso vacacional.

« Gratificaciones: ingresos que recibe el trabajador del sector privado por
fechas patrias y navidad con base a la Ley 27735.

« Comisiones: ingresos adicionales que van a depender del rendimiento del

colaborador

A.3.3 Aspiraciones del Personal
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Segun (Cobee, 2023) define la aspiracion laboral: esa meta profesional que
buscamos con ahinco durante los primeros afios en el mercado de trabajo y que, sin
embargo, se diluye con el tiempo para muchos profesionales, que finalmente se asientan

en el conformismo.

Dicha aspiracion condiciona nuestra formacion académica y capacitacion, no
solo en la juventud, sino en la edad adulta, y también nuestras decisiones como persona

empleada o autoempleada

2.1.1.1. Efectos del Clima Organizacional

Segun (Lopez, 2015), manifiesta que el clima organizacional parece afectar
positivamente o negativamente a la existencia de cierto tipo de interacciones
entre los miembros de una organizacion. Parece afectar al grado de
seguridad o inseguridad para expresar los sentimientos o hablar sobre las
preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la comunicacién entre los
integrantes de la organizacion.

El anélisis del clima organizacional suele considerar diferentes aspectos de

la organizacion, entre estos se suelen mencionar con cierta frecuencia:

e Entorno fisico: Incluye el espacio concreto, la infraestructura, los
maodulos instalados, el tomo de color de las paredes, las temperaturas y
los niveles de contaminaciones.

e Factores de disefio: tamario de la empresa, estructural formal, estilos de

gestion, etc.
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1.7.2

e Entorno Social: Se centra en aspectos como la socializacion, el conflicto
interpersonal o interdepartamental y la comunicacion.
e Caracteristicas personales: habilidades, actitudes, motivacion,
expectativas, etc.
e Comportamiento  Organizacional:  Incluye  factores  como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral y niveles de

estrés.

Desempefio laboral

1.7.2.1 Definiciones de Desempefios Laborales

(Stoner, 1996), EI desempefio se refiere a qué tan efectivos son los
miembros de la organizacion para lograr las metas planificadas. Segun Berrocal
(1994), el desempefio laboral es la medida en que los empleados tienen la
oportunidad de cumplir con los estandares requeridos por el puesto para el que
trabajan.

Para (Chiavenato, 2000), El desempefio es uno de los aspectos mas
importantes de la gestion. Asimismo, se define como un conjunto de tareas o
actividades de los trabajadores relacionadas con alcanzar los ob-jetivos
empresariales. Por esta razén, el desempefio de los empleados es la combinacion del
comportamiento de los empleados y los resultados alcanzados en la organizacion.
Por lo tanto, si desea medir el desempefio, debe cambiar la forma en que trabajan los
empleados para que su comportamiento pueda medirse y observarse. Como
producto, el “desempefio” suele medir la “capacidad” de un individuo para producir,

procesar, interpretar, completar y crear una actividad en un corto periodo de tiempo,
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con un minimo esfuerzo y mejor calidad.

Segun (Werther & Davis, 2000), Se toman mediciones continuas para
evaluar el desempefio de los colegas. Como resultado, los empleadores brindan
retroalimentacion sobre su desempefio e identifican variables que deben abordarse.

Por otro lado, (Robbins & Coulter, 2004), El establecimiento de
objetivos es cada vez mas importante para mejorar el desempefio porque ayuda a los
empleados a concentrarse en lograr los objetivos establecidos, como los indicadores
de desempefio organizacional. También notaran que todo funciona mejor cuando te
fijas metas dificiles y hacen lo contrario cuando tus metas son faciles. Como
resultado, Robbins y Judge (2013) explican que estas evaluaciones controlan las
decisiones de promocion, transferencia y despido. Realizar capacitaciones para el
desarrollo del personal.

Por dltimo, (Alles, 2011), La evaluacion del desempefio se considera una
herramienta que tiene como relevantes “objetivos el desarrollo personal” y técnico
de los empleados, la optimizacién de la produccion en la organizacion y la
utilizacion optima del talento humano. Ademas, los gerentes y sus pares deben

trabajar juntos sobre sus expectativas y como alcanzarlas.

1.7.2.2 Importancia del “Desempefio” Laboral

Para (Ventura & Delgado, 2012) el calculo del desempefios es la etapa de
expresar las caracteristicas y metas de la empresa y reflejarlos en el proyecto
de trabajo, y asegurarse de que los empleados se desempefien bien mediante un
seguimiento adecuado. EIl objetivo de esta evaluacion es valorar

cuantitativa y cualitativamente la eficacia de los empleados en el desempefio



de las tareas, objetivos y responsabilidades de sus puestos.

(Gonzales & Olivares, 2004), Explican la importancia de la evaluacion.
Dado que las evaluaciones le ayudan a identificar a sus compafieros a quienes les
esta yendo bien, trate de seguirlos y no se esfuerce demasiado en hacerlo. Al mismo
tiempo, destacan quienes simplemente escuchan las instrucciones de sus superiores
y quienes trabajan juntos activamente. Finalmente, mejorar el sistema de gestion y
motivar a los empleados a mejorar su desempefio.

Para (Perez, 2009), El fin fundamental de el calculo del “desempefio” es
entregar una exposicion confiable y precisa de como el caso de los trabajadores
realizan su actividad. Al observar un mejor desempefio, los gerentes y/o supervisores
pueden mejorar la comunicacion con los compafieros de trabajo y planificar y
coordinar actividades para garantizar que sus unidades estén al
mismo nivel. Asimismo, el Great Place to Work Paraguay (2016) indica que el
objetivo es mejorar la productividad y establecer medidas de mejora midiendo
las habilidades y resultados de los compafieros a través de la evaluacion del
“desempefio”. Los relevantes objetivos de dicha medida son: Identificar la
maximizacion de los empleados. Una expresion ordenada de lo que hace. Empoderar
el talento es la piedra angular de forma integra de la empresa. El efecto del peritaje
del “desempefio” incide en la correcta gestion del talento humano porque

ayuda en el proceso de seleccidn.

1.7.2.3 Dimension del Desempefio Laboral

(Araujo & Leal, 2007), Plantea para el “desempefio” de una organizacion esta

determinado por diversos elementos, elementos, cualidades y/o capacidades que son



similares a las competencias, estudios y habilidades que los individuos deben exhibir y
usar en sus labores. Seguidamente se explica los conceptos de trabajo y el alcance
del trabajo de los 04 compositores relevantes a cercas de este aspecto:

. En “primer lugar”, (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008), Se mencion6 que el
primero del nivel en la estimacion del “desempefio” es definir los factores a calcular.
La definicion de métricas o factores de “desempefio” debe fundamentarse en un grupo
de competencias vinculadas con el desempefio. Estos autores presentan

ejemplos de modelos avanzados:
o Conocimiento: Saber lo que haces y asumir la responsabilidad de tus acciones.

o Competencias y Habilidades: Fuertes competencias basicas en interrelacion

verbal y escrita, analisis y resolucion de problemas.

o Gestion de la Empleabilidad — Cualidades para gestionar el trabajo, gestionar

el tiempo y completar tareas a tiempo.
e Mdsica y conciencia: verdad, ética y justicia

En segundo lugar, (Chiavenato, 2000), Primero explica que elegira
los items para la evaluacion de desempefio y en base a estos evaluard y comparara el
desempefio de sus pares. Los criterios de evaluacion son conductas que la direccion
contiene relevantes. Es decir, los empleados que mejor desempefian su trabajo son
aquellos que superan estos criterios, independientemente de su puesto. EI nimero de
criterios  de  evaluacion  varia  segun  lainstitucion, perohayde5 a
10 elementos en promedio. Segln los compositores, los puntos de vista de evaluacién

mas usados son:

e Cualidades/Habilidades/Intereses/Atributos: Conciencia del puesto, vision
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para los negocios, participacion, energia, honestidad, integridad,

autorrevelacion, actitud positiva, capacidad

de trabajo, caracteristicas de conocimiento y facilidad de aprendizaje.

o Comportamientos: FEtica de trabajo, espiritu de equipo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo, creatividades, liderar, practicas de

seguridades, responsabilidades, actitud y propésito, personalidad

y tranquilidad.

o Objetivos y Productos finales: Eficiencia, Calidad de Trabajo, Atencion

al Cliente,Satisfaccion del “Cliente”, Minimizar Costes, Rapidez

Resolucién, Reduccion de Fraude, No Accidentes, Mantenimiento de Equipos,

Cumplimientos de Cronogramas y Enfocar al Resultado.

llustracién 2

Criterios por dimension segin Chiavenato

Habilidades/Capacidades »

. i Metas y resultados
/ Necesidades/Rasgos Comportamientos » y

Nota: Tomado de Chiavenato (2009). Elaboracion propia

Para (Leboyer, 1997), Los gerentes de talento humano que buscan una
relacion de habilidades globales para la evaluacion del desempefio deben crear
supropialista de habilidades. Algunas de ellas son mencionadas por
autores britanicos que proponen una lista de habilidades denominadas "habilidade
s generales™ o "supra habilidades". Los autores basan su trabajo en la relacion
trabajada por Mc-Cauley (1989) porque esuna lista de habilidades creada
a partir de un estudio causal del comportamiento. Los temas que se usan en esta

relacion son:
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Sea considerado: capaz de adaptarse a diferentes situaciones
comerciales, adoptar un comportamiento flexible para resolver
problemas y trabajar bien con la alta direccion para resolver
problemas operativos.

Haz lo que hay que hacer: sigue adelante frente a los obstaculos,
para que puedas hacerlo tu mismo y aprender de los demas.
Aprendizaje rapido: aprenda nuevas tecnologias y conceptos
comerciales rdpidamente.

Decision: Lo mejor es tomar decisiones rapidas y dificiles.
Autoridad subordinada: Capaz de delegar trabajo directamente a
colegas y participar en funciones.

Crear un ambiente propicio para el desarrollo: Redoblamos el
desafio de crear unambiente propicio parael desarrollo
de nuestros colegas.

Tratar con subordinados problematicos: afrontar el problema de
frente y tomar decisiones adecuadas.

Trabajo en equipo: Desarrollar el propio trabajo y liderar el trabajo
de los demas.

Contrate a los colegas adecuados: contrate personas talentosas que
contribuyan a su equipo.

Construir o renovar  buena  integracibn con el  resto.
Aprenda a construir y seguir con una relacion laboral con colegas y
equipos del exterior.

Humanoy  sensible: prestar mucha atencion a las  necesidades
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de los comparieros.

Enfoque a sangre fria: confiar en opiniones fundadas en situaciones
y actuar en circunstancias dificiles.

Conciliacién de la vida laboral y familiar: programas de
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Conocete a ti mismo: conoce tus fortalezas y debilidades.

Buena personalidad: Sea amigable y tenga buen sentido del humor.
Mantenlo simple. Se pueden utilizar diferentes funciones

dependiendo de las circunstancias que requiera cada situacién

Por altimo, (Alles, 2011) demuestra que el primer paso para medir

eficazmente el desempefio es que la empresa determine de qué es capaz. Los

gerentes deben tener la oportunidad de identificar el modelo de competencias y

tener la oportunidad de identificar y adaptar cada habilidad a su organizacion. Los

autores definen un modelo con tres grupos de habilidades:

Habilidades

clave: adaptaciona los cambios ambientales, resiliencia,

compromiso con la calidad de trabajo, compromiso con la rentabilidad,
conciencia organizacional, ética, ética y sencillez, flexibilidad y adaptacion,
fortalece, iniciativa, innovacion y creatividad, integridad, justicia, perseverancia
en la consecucion de objetivos, sentido comun, respeto, responsabilidad
personal, responsabilidad social, modestia y caracter.

Habilidades especificas de gestion: gestion de personas, gestion de equipos,
empoderamiento, coaching, emprendimiento, Liderazgo con el caso, liderar la
organizacion, liderazgo transformacional, Optica estratégica.

Habilidades especificas del departamento: Adaptacion-flexibizacion, “calidad”
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y “mejora continua”, planificar y gestionar, reclutamientos, colaboracion,
habilidades "rotas”, comunicacion efectiva, experiencia con la industrias y los
mercados, conocimiento técnico, confiabilidad cualidades, crecimiento y
desarrollo personal, motivacion., gestion y consecucion de objetivos,
habilidades mediaticas, influencia y negociacion, independencia del poder del
proyecto, gestion de problemas, orientacion al producto y a la cualidad,
orientaciones al “cliente interno y externo”, pensamientos analiticos,
pensamientos conceptuales, pensamientos estratégicos, productividades,
conocimiento profundo del
producto, lectura. , responsabilidad, entusiasmo y motivacion, tolerancia a la
presion laboral, determinacion y cooperacion, productividad,conocimiento

profundo del producto, lectura, responsabilidad, personalidad y motivacion,

tolerancia a la presion laboral, toma de decisiones y cooperacion

El siguiente cuadro es un resumen de las funciones administrativas del autor

Tabla 2

Dimensiones del Desempefio Laboral

Autor / Afio Dimensiones del desempeiio Laboral
Gbémez -
Mejia, Balkin y
Cardy (2008) | conocimientos, habilidades y capacidades, gestion del desempefio y caracter e integridad
Chiavenato | Habilidades/Habilidades/Intereses/Actitudes, Actitudes; y metas y resultados conducta de
(2009) los miembros de un equipo

Levy - Leboyer

Ser Una persona ingeniosa, una persona que hace lo que hay que hacer, una persona
gue aprende rapidamente, una persona sabia, dirige a sus subordinados, crea
una atmésfera propicia para el desarrollo, maneja los problemas de sus subordinados,

(2000) trabaja en conjunto, contrata colegas calificados, establece buenas relaciones. construir rela
ciones con los demas, ser humano y sensible, gestionar una sensaciéon de calma, mantener
el equilibrio entre la vida personal y laboral, la autoconciencia, consolar a las personas
y facilitard

Alles (2011) Conocimientos basicos, conocimientos especificos o habilidades de gestidn, habilidades de d

ominio especifico
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Spencery

Habilidades de logro y carrera, habilidades de servicio y apoyo, habilidades de

Spencer influencia, habilidades de gestidn, habilidades psicoldgicas y objetivos de desarrollo persona
(1993) |
Davisy - T . . . . .
Adaptabilidades, iniciativas, trabajos en equipos, capacidad, comunicaciones, conocimiento,
Newtrons . . L . -
(2000) estandares de trabajo, desarrollos de talentos, potenciar el disefios del trabajos y maximizar

el “desempeio”

Toro (2010)

Ubicacion, subcontratacion y cumplimiento

Bonnefoy y
Armijo (2005)

“Eficacia”, Eficiencia, economia y “calidad”

Nota: Tomado de Gémez - Mejia, Balkin y Cardy (2008), Chiavenato (2009), Levy - Leboyer (1997), Alles (2011),

Spencer y Spencer (1993), Davis y Newtrons (2003), Toro (2010) ;y Bonnefoy y Armijo (2005). Elaboracion propia

A. Productividad

Segun (Sevilla, Economipedia, 2024) La productividad es una medida econémica

mide cuantos productos y servicios logramos hacer con la ayuda de diferentes

ingredientes, como los trabajadores, el dinero, el tiempo y la tierra, durante un

periodo de tiempo determinado.

A.1) Eficiencia Personal

Segun (Cardenas, 2023) define la eficiencia como la capacidad que
tiene una persona o un proceso para utilizar adecuadamente las herramientas
con el fin de lograr los objetivos marcados; ejecuta solo las acciones
necesarias. Por lo tanto, para las empresas es la facultad para mejorar la

utilizacion de recursos para completar sus objetivos de negocio

A.2) Eficacia Personal

Segln (Javier, 2023) indica que La eficacia personal la que conduce al

profesional a obtener resultados positivos en su trabajo, siendo la suma de esos

resultados particulares lo que posibilita el rendimiento de la empresa en global

A.3) Indicadores de Productividad
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Segun (Sydle, 2023) indican que los indicadores de productividad o

rendimiento son métricas muy relevantes para medir el nivel de trabajo de tu empresa
y cémo esta afectando a los resultados, ya sea positiva 0 negativamente. Estos
indicadores se utilizan para evaluar el rendimiento de los procesos, los equipos, las
areas de negocio y los resultados generales de la organizacion, tanto cuantitativa como

cualitativamente
Ademas la base inicial de esta evaluacion es lo que se esta haciendo hoy. Asi, es
posible medir de forma comparativa para entender si ha habido crecimiento o no

B. Calidad de Vida Laboral

Segun (Pluxee, 2024) define la calidad de vida laboral como una forma de
describir las experiencias individuales y colectivas que viven las personas en
relacion con su trabajo. Ademas la calidad de vida en el trabajo es un tema cada vez
mas relevante en las empresas de todo el mundo. Se trata de un concepto que hace
referencia a las condiciones laborales que permiten a los trabajadores tener un
equilibrio entre su vida profesional y personal, 1o que se traduce en una mayor
satisfaccion y bienestar en el entorno laboral. En este articulo de blog, hablaremos
sobre la importancia de tener una buena calidad de vida en las empresas y como se

puede mejorar.
B.1) Gestion de la calidad del Personal
Segun (Garcia J. , 2010) indica que el area de Recursos Humanos dentro de la
empresa y en general dentro de las organizaciones ha cambiado mucho en los ultimos
afos fruto de la evolucion que ha experimentado la empresa como tal las organizaciones
modernas. Asi mismo, el profesional de recursos humanos ha tenido que adaptarse a las
nuevas formas de entenderse la empresa y poder satisfacer las necesidades que ésta

tiene en cuanto a gestion humana se refiere. Blasco (2004) describe en su articulo
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Reclutamiento y Seleccion, viejo y nuevo rol del psicologo, como el profesional
encargado del proceso de reclutamiento y seleccion en las empresas, que generalmente
ha sido un psicologo, ha tenido que ir modificando su forma de hacer seleccion de
personal de acuerdo con las transformaciones del mundo empresarial. “Que los cambios

son cada vez mas rapidos ya es indudable.

B.2) Metas Organizacionales

Segun (Bautista, 2021) define que Los objetivos de la organizacion son los
mismos que la razon de su existencia. El planteamiento de estas metas u objetivos debe
resultar de una comprension mas profunda de la organizacion, observando las
condiciones, oportunidades y obstaculos en el entorno externo ¢ interno de la
organizacion.

Ademas Las metas u objetivos de la empresa tienen tres propositos: 1.
Establecer lo que la organizacion quiere lograr. Es decir, se refiere a los principios
generales a los que deben adherirse los miembros de una organizacioén. 2. Las metas
son la razon por la que la organizacion sobrevive, es decir, la organizacion tiene pod
er. tres. Proporciona un conjunto de estandares para medir la opinién de la gerencia.
Estos objetivos dan lugar a una clasificacion de objetivos organizacionales relaciona

dos con varios niveles de organizacion.

B.3) Gestion de tareas en la Empresa

Segun (Joe Moliner, 2020) sefiala que este tipo de gestion consiste en
el proceso que supervisa las tareas de un proyecto determinado, a través de
sus diversas etapas, de principio a fin. Es una metodologia que permite tomar
decisiones oportunas y adoptar cambios en tiempo real, con el objetivo final

de completar con éxito cada una de las tareas.



Ademas la gestion de tareas, aplicada en cualquier organizacion, tiene
estos dos beneficios inmediatos:
1. Define claramente el objetivo general de toda la organizacion y los objetivos
parciales de cada departamento.
2. Crea un sistema de evaluacion de resultados que aumenta la disciplina y la

motivacion de todo el personal para cumplir con las tareas asignadas.

C. Responsabilidad Social Organizacional

Segln (Rock, 2019) indica que la Responsabilidad Social Organizacional
(RSO) es el compromiso y las obligaciones que asumen los miembros de una
comunidad entre ellos y, también, ante el resto de la comunidad como conjunto.
Logicamente, al trasladarlo al terreno empresarial, el significado es el mismo,
simplemente que esta carga 0 compromiso es desempefiado, de manera voluntaria,
por organizaciones corporativas. De alguna manera, esto hace que las compafiias
vayan un paso mas alla y no solo beneficien a su entorno a través de la generacion

puestos de empleo y la ampliacion la oferta de productos y servicios.
C.1) Responsabilidad Individual en la Organizacion

Segun (Ecoembes, 2023) indica que la responsabilidad individual habla de
cdémo el compromiso de individual de cada trabajador con la empresa influye en
objetivos y resultados colectivos. Esta responsabilidad también es
una responsabilidad social y contempla aspectos tan diversos como la eficiencia en
el trabajo, la motivacion, la cooperacion, el compromiso con la organizacion y el
sentido de pertenencia, el desarrollo profesional e individual, la empatia o la

cooperacion
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Ademas, el concepto de responsabilidad individual parte de la base de que
todos los miembros de la organizacidn son sujetos activos, y por tanto, sus acciones,
su forma de pensar, sus comportamientos... a nivel individual, inevitablemente

tendran consecuencias para la organizacion
C.2) Cooperacion Organizacional

Segun (Morffe, 2011) indica que la comunicacion organizacional como el
envid y recibo de informacién dentro de una organizacion compleja. Su percepcién
del campo incluye la comunicacion interna, las relaciones humanas, las relaciones
entre administracion y los trabajadores, las comunicaciones ascendente,
descendente y horizontal, las habilidades de comunicacion y la evaluacion de los

programas de comunicacién
C.3) Adaptabilidad Laboral

Segun (Indeed, 2023) sefiala que la adaptabilidad es una habilidad blanda
que le permite a la persona ser flexible y aceptar los cambios facilmente. Ademas
los empleados adaptables tienden a prosperar en ambientes impredecibles y pueden
aprender rapidamente cOmo reestructurar sus tareas para adaptarse a una nueva
informacion, politicas o procedimientos. En este articulo te damos algunos consejos
para fomentar tu adaptabilidad cuando enfrentes estas situaciones obvias del

desarrollo tecnoldgico laboral actual

1.7.2.4 Modelos de evaluacion del desempefio laboral

Segun (Chiavenato, 2000), Hay muchas formas de evaluar el desempefio de una persona.

Los métodos tradicionales incluyen escalas graficas, seleccion aleatoria, estudios de



campo, incidentes criticos y listas de verificacion.

Escala Gréfica: Contiene una tabla bipersonal con filas que muestran los criterios
de evaluacion y columnas que muestran la escala de calificacion. Las normas son
las areas que la direccion considera importantes. Este método evalla el
desempefio de los colegas a traves de criterios y calificaciones definidos. La
descripcion es breve, clara y precisa, ya que permite al evaluador mejorar la
precision de la evaluacion. Después de definir las categorias, es necesario decidir
el nivel de reconocimiento. Para cada criterio, estan disponibles de 3 a 5 niveles

diferentes (bueno, bueno, regular, bueno, excelente).

Seleccion de habilidades: este método implica medir el “desempefio” de los
compafieros por medio de situaciones de descripcion que se centran en temas
especificos de su conducta. ElI medidor tiene que escoger una O
dos oraciones para cada bloque de dos 0 mas oraciones. Las frases seleccionadas
son aquellas relacionadas con el trabajo y las actividades del dia a

dia de los empleados.

Investigacion del campo: Este es uno de los procedimientos mas complejos.
Consiste en una entrevista entre un experto y un directivo o lider, por lo que
este enfoque valora el trabajo de los compafieros como grupo. El procedimiento
se ejecuta en 04 niveles: entrevistas iniciales, entrevistas complementarias, plan

de accién y seguimiento de los resultados.

Principios importantes: Este es un enfoque muy simple y trata situaciones que
indican buenas o malas acciones. Evaluar el desempefio sobresaliente o

sobresaliente en lugar del desempefio promedio.

Lista de verificacion: este proceso evalua el proceso segun una lista de criterios
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que cada colaboracion debe considerar. Cada criterio se evalua cuantitativamente.

En realidad, este procedimiento es una minimizacion de la proporcion graficas.

Segun (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008), Actualmente, hay muchos

instrumentos de evaluacion que se suelen ordenar de la indicada forma:

(a) relativa o absoluta, segun la clase de razonamiento;

(b) basado en mediciones, rasgos de personalidad, comportamiento y resultados.

Juicios afectivos: Los juicios comienzan con juicios relacionales que
comparan el desempefio de un compariero de trabajo con el desempefio de
otros comparieros de trabajo en la misma tarea. La ventaja es que
los auditores pueden identificar los diferentes empleados que tienen. La
desventaja es que no sabes qué tan buenos o malos son tus compafieros,

queé tan grandes o pequefias son las diferencias entre ellos.

Juicios absolutos: Comparan el desempefio de los empleados segln
criterios  de  desempefio sin hacer comparaciones. Basicamente, las
dimensiones se enumeran pidiendo a los gerentes que determinen los
empleados de cada lado. La informacion que surge de esta evaluacion

es muy precisa y especifica para los socios.

Instrumento de evaluacion de rasgos de la personalidad: Las
caracteristicas de los empleados se evalUan periédicamente. Ofrece cuatro
funciones: determinacion, confiabilidad, energia y confiabilidad. Este
método ha sido criticado porque esta sujeto a ambiguiedad y configuracion

consciente o inconsciente.

Instrumentos de evaluaciobn de comportamientos: Se evalta el

comportamiento de los empleados. Las diferencias de comportamiento se
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anotan y después se explican en el instrumento de medicion. La

fundamental ventaja es que los patrones de desempefio es independientes.

e Herramientas de medicion de productos: Se revisan las ganancias de los
socios, como las ventas totales solas o por volumen. Primero fijamos
objetivos con nuestros socios y al final del periodo evaluamos hasta qué
punto se han alcanzado esos objetivos. La ventaja de esta herramienta es
eliminar la ambigiiedad y proporcionar criterios mas claros. Al mismo
tiempo, elimina la posibilidad de dafios y errores. Esto lo convierte en

una herramienta mas sencilla para gerentes y colegas

1.8 Marco conceptual

23.1

2.3.2

2.3.3

2.34

Clima “organizacional”: Grupo de factores que caracterizan el ‘“ambiente”
de trabajo de una empresa e influyen en el comportamiento, las relaciones y las

actitudes individuales (Bernal, Pedraza, & Sanchez, 2015, pag. 9)

Desempefio Laboral: “El trabajo de los empleados era considerado la piedra
angular del desarrollo de la eficacia y el éxito de la organizacion (...). Es una
conducta o comportamiento que se ve en los empleados en relacion con los objetivos
de la organizacion, el cual se puede medir por el nivel de esfuerzo y aporte de cada
persona a la empresa. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 495).

Motivacion: La emocién, el logro y el sentido de pertenencia motivan a una persona

a actuar y mantener una situacion (Sanchez & Garcia, 2017, pag. 164).

Comunicacion Organizacional: ‘“La comunicacién organizacional, también

Ilamada comunicacion empresarial o corporativa, ayuda a configurar los procesos al

interior de las empresas y a optimizar y dirigir los mensajes de las organizaciones
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2.35

2.3.6

2.3.7

2.3.8

con sus publicos” (Douglas da Silva, 2022, pag. 1).

La Toma de Decisiones: “El proceso de toma de decisiones es un método que

consiste en reunir la informacion y evaluar alternativas para luego, en definitiva,

tomar la decision final” (Laoyan, 2022, pag. 1).

Productividad: La productividad es una medicién en el campo econémico que
calcula la cantidad de bienes y servicios producidos por cada
factor utilizado (mano de obra, capital, tiempo, tierra, etc.) en un periodo de tiempo

(Sevilla, economipedia, 2020, pag. 1).

Calidad de Vida Laboral: “la calidad de vida laboral se encuentra intimamente
relacionado con diversos temas del ambiente laboral. Asimismo, existe una gran

variedad de disciplinas, enfoques tedricos y areas de estudio desde las cuales se
puede abordar este concepto” (Granados, 2011, pag. 216).

Responsabilidad Organizacional: “se define como la construccién de una nueva
vision sobre la conciencia social y organizacional, que interactla permanentemente

con un entorno que la influye y que al mismo tiempo es influida” (Villamil, 2014,

pag. 2).
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1.9 Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacion de Variables

conocimientos
y habilidades.

VARIABLES Definicion Definicion DIMENSION INDICADORES
Conceptuales Operacional
“El entorno humano COMUNICACIO | Relacion interpersonales
en el que los N Canales de comunicacion
empleados de una "El clima ORGANIZACIO ™ jvel de conacimiento del
organizacion organizacional es la NAL personal
realizan su trabajo. | percepcion que tienen Autonomia de decision
Se dice que una los miembros de la
izacié 5 icipali ALCANCE DE Conocimiento de la
Variable X organizacion esta en | municipalidad fespecto LA TOMA DE mi 4
. A buena forma cuando | de ella, en funcion a las problematica del area
Clima Organizacional - DESICIONES : :
las personas condiciones que Horario de trabajo
trabajan en un encuentra en su proceso Beneficios laboral
ambiente positivo y | de interaccién social y eneficios laborales
son capaces de en la estructura Situacion remunerativa
aportar sus institucional MOTIVACION ..
LABORAL Aspiraciones del personal

Ambiente laboral

Variable Y:
Desempefio
Organizacional

El desempefio organ
izacional es el nivel
de desempefio que a
Icanzan los emplead
0s para alcanzar las
metas organizaciona
les en un periodo de

tiempo determinad

0"

El desempefio laboral,
es una variable que se
midio en funcién de tres
variables
dimensiones
(productividad, calidad
de vida laboral y
responsabilidad
organizacional), 09
indicadores que fueron
expresados en términos
de
20 items que
constituyeron el
instrumento y que
permitieron medir la
percepcion de los
trabajadores respecto al
rendimiento que tienen
enla
municipalidad

PRODUCTIVIDA

Eficiencia personal

Eficacia personal

D
Nivel de Productividad del
personal
Nivel de calidad del personal
CALIDAD DE

VIDA LABORAL

Metas logradas

Cumplimiento de las tareas
asignadas

RESPONSABILI
DAD
ORGANIZACIO
NAL

Responsabilidad del personal

Cooperacién organizacional

Nivel de adaptacion del
personal
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1.10Hipotesis

1.10.1 Hipotesis general

El clima organizacional guarda incidencia positiva en el desempefio laboral en el
area de logistica de la municipalidad distrital de Yaurisque, provincia de Paruro,

departamento del Cusco, 2023

1.10.2 Hipotesis especificas

— Los canales de comunicacion si inciden en el desempefio laboral en el area de
logistica de la “municipalidad distrital” de Yaurisque, provincia de Paruro,

departamento del Cusco, 2023.

— El conocimiento de la problematica del area si incide en el desempefio laboral en
el area de logistica de la “municipalidad distrital” de Yaurisque, provincia de

Paruro, departamento del Cusco, 2023.
— Larealizacion personal si incide en el desempefio laboral en el &rea de logistica de
la “municipalidad distrital” de Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del

Cusco, 2023.
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA

2.1 Tipo de Investigacion

Segin Hernandez, el presente estudio esta relacionado y pretende encontrar
respuestas a los problemas expuestos en el estudio, permitiendo a las personas encontrar
servicios  desarrollados para  gestionar su  trabajo. La investigacion
aplicada "desarrolla problemas o hipétesis para responder preguntas Tengo un producto
que surge de situaciones sociales (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Asi mismo, se considero beneficioso el uso del método deductivo. Porque, gracias
al método deductivo, "los hechos conocidos se organizan a través de una serie de
enunciados llamados silogismo y se extrae una conclusion. Esta incluye el punto
principal, el subprograma y el programa” (Davila, 2006, pag. 184). En otras palabras, es
un todo parte lo que permite pensar que todo lo que sucede en el “todo” o en las partes
también ocurre en las partes que lo componen, y entonces, dada una direccién ldgica,
¢como puede un tomar una decision". en axiomas, verdades que no se pueden negar”

(Rodriguez & Pérez, 2017, pag. 11).
2.2 Nivel de la investigacion

El estudio de indagacion tuvo un “nivel” y/o alcance: descriptivo-correlacional, es
una indagacion enfocada de efectuar una descripcion acerca de un hecho, poblacion o

situacion en torno al cual esta centrado su investigacion, que se basa en conocer las



caracteristicas de la administracion estratégica y satisfaccion del cliente para
posteriormente formular un conjunto de propuestas para mejorar la situacion actual. De
acuerdo con (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) las investigaciones descriptivas,
a diferencia de otro tipo de investigaciones, “realizan su estudio sin alterar o manipular
ninguna de las variables del fendmeno, limitandose Unicamente a la medicion y
descripcion de las mismas”. La investigacion propositiva segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) ocupa de “como deberia ser las cosas para alcanzar unos fines y funcionar
adecuadamente. Para el caso de estudio, a partir del estudio descriptivo se identifico la

necesidad”.

2.3 Disefio de la investigacion

Este estudio se realiz6 con un disefio no experimental, transversal y de métodos
mixtos. El objetivo de este enfoque es recopilar, analizar y combinar
datos cualitativos y cuantitativos en un solo estudio, en respuesta al objetivo de resolver
el planteamiento del problema principal. Ademas, es importante enfatizar este enfoque
mas alla de la simple recopilacion de datos porque es una formulacion de problema que
utiliza una combinacion de logica y l6gica deductiva. (Citado por Pereira, 2011, pag. 19)

La investigacion cualitativa analiza datos no numéricos con el objetivo de obtener
una aproximacion exploratoria a los fendmenos que estudia. En otras palabras, este tipo
de investigacion se centra en el analisis, en profundidad, de un tema concreto (Rus, 2021,
pag. 1)

El enfoque cuantitativo es aquella que utiliza métodos cuantitativos e inferencia
estadistica con el objetivo de extrapolar los resultados de una muestra a una poblacion. a
diferencia de la cualitativa, analiza un volumen elevado de datos. (Rus, 2021, pag. 2)

Un estudio con este disefio no experimental es el analisis de cada variable sin la
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alteracion de su orden, puesto quese estudian en su contexto normal a fin de elaborar una
evaluacion idonea (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 152).

Las investigaciones transversales poseen un vinculo directo con la reunién de
informacidn en un lugar e instante Unico, provocando que cada variable se desarrolle en

el tiempo predefinido (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

2.4 Poblacion y muestra de la investigacion

2.4.1 Poblacién

La poblacion de este estudio es el numero total de empleados de todos los
niveles que prestan servicios en la ciudad de Yaurisque y trabajan en diferentes sectores
y diferentes tipos de contratacién (personal CAS de confianza, CAS regular, locacién de

servicio y permanentes).

Tabla 4

Namero de personal activo. (Municipalidad Distrital de Yaurisque)

Poblacion Cantidad
PERSONAL EN CAS CONFIANZA 4
PERSONAL EN CAS REGULAR 5
LOCACION DE SERVICIO 26
PERMANENTES 2
TOTAL PERSONAL ACTIVO 37

Nota. Elaboracion propia.
2.4.2 Muestra
La muestra para el siguiente estudio consideré a toda la poblacion. Son 37

empleados laborando en diferentes areas de la ciudad de Yaurisque. Porque si

sigues bajando corres el riesgo de que los resultados no sean tan buenos (Hernandez,
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Fernandez, & Baptista, 2006).

2.5 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

A continuacion, se puntualiza los instrumentos y tecnicas empleados para el
logro de losobjetivos explicados:
a) Tecnicas e instrumentos: Se cuenta con las siguientes:

e Encuesta de Clima Organizacional (anexo 2)

e Encuesta sobre Desempefio Laboral (anexo 2)
e Documentos de gestion administrativa (Relacion de personal 2022). (anexo 3)

« Técnicas para el procesamiento de datos

25.1 Técnica

Para esta investigacion se realizara la encuesta

2.5.2 Instrumento
El instrumento utilizado en este estudio es un cuestionario estructurado en el que las medida

s se crean en forma de escala Likert.

e Escala de Likert: es el conjunto de items que presentan en forma de afirmaciones, poder
medir la reaccién de un sujeto en funcidn de 3, 5 o 7 categorias. Para este estudio

especificamente se elaboraré en 5 categorias

Tabla b

Escala de Likert utilizada

Totalmente Totalmente de
en En Desacuerdo Indiferente De acuerdo
acuerdo
Desacuerdo
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1 2 3 4 5
Nota. Elaboracion propia.

2.5.3 Validez y confiabilidad de instrumentos
3.5.3.1 Validez
Segln Hernandez et al. (2014) La validez se refiere al grado en que un instrumento
mide la variable que pretende medir (p.200). La validez de los instrumentos lo realizan 2
expertos especialistas en las variables de estudio.
3.5.3.2 Confiabilidad
Segun Hernandez et al. (2014) se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales (p.200). Para confirmar la confiabilidad
del instrumento, primero realicé una prueba piloto y luego realicé una prueba
estadistica alfa de Crombach ya que mi instrumento (tipo cuestionario) tenia muchas respuest
as.
El resultado de la variable de gestion indice es 0,757 y el indice de desempefio es
0,791.Ambos indices estan cercanos a 1, lo que significa que los items analizados son

verdaderos
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

2.6 Analisis e interpretacion de los resultados

Para validar el instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach para calcular el promedio ponderado de la

confiabilidad de los items que componen la encuesta.
Variable Clima Organizacional

Tabla 6

Alfa de Cronbach para la Variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfade
Cronbach N de elementos

, 757 12

Fuente: Salida del software estadistico SPSS 27
Interpretacion: Al ser el indice obtenido mediante la prueba de Alpha de Cronbach
mayor o igual a 0.7, se puede considerar que el cuestionarios, para la variable Clima
“organizacional” es fiable.
Variable Desempefio Laboral

Tabla 7

Alfa de Cronbach para la Variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

, 791 9

Fuente: Salida del software estadistico SPSS 27

Interpretacion: Al ser el indice obtenido mediante la prueba de Alpha de Cronbach mayor o
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igual a 0.7, se puede considerar que el cuestionario, para la variable Desempefio laboral, es

fiable.

2.7 Resultados Descriptivos de los Indicadores

Clima Organizacional
Resultados del indicador Relacion Interpersonal

Tabla 8

¢ Considera Ud., que hay una buena relacion entre sus compafieros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en > 54 54 54
desacuerdo
En desacuerdo 7 18,9 18,9 24,3
Indiferente 14 37,8 37,8 62,2

Valido

De acuerdo 13 35,1 35,1 97,3
Totalmente de 1 2.7 2.7 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27.

Figura N° 6

llustracién 3

¢ Considera Ud., que hay una buena relacién entre sus compafieros de trabajo?.

RELACION_ENTRE SUS COMPALEROS

e Totalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 5%

En desacuerdo
19%

Indiferente
38%

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27.
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Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 8 y la ilustracion 3, el 35 % de trabajadores, manifestaron que la
relacion entre compafieros es buena, mientras que el otro 19% opino en desacuerdo
respecto su percepcion y un 5% manifesto estar en desacuerdo. Se entiende que, pese
a | tamafio reducido de empleados que tiene el &rea de logistica de la Municipalidad
Distrital de Yaurisque, si bien es cierto que cada gestion pone su propio personal de
confianza el personal nombrado siempre trata de llevarse bien con el personal contrata
0 CAS, ya que se sabe que juntos podran cumplir con los objetivos del area. Es asi que

el &rea de logistica

Es por ello, que los 37 trabajadores se tuvo una opinién mas favorable hacia
una relacion interpersonal el primero refiriendo que, si se evidenciaban mas
compafierismo Yy trabajo en equipo. En resumen, el jefe del area de logistica tiene que
trabajar en aspectos de motivacion y cohesion del equipo de trabajo que tiene a su

cargo.

Resultados del indicador Canales de Comunicacion

Tabla 9

¢ Tiene Ud., una comunicacién directa y cordial con sus compafieros de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado

Totalmente en

1 2,7 2,7 2,7

desacuerdo

En desacuerdo 15 40,5 40,5 43,2
L Indiferente 10 27,0 27,0 70,3

Valido

De acuerdo 10 27,0 27,0 97,3

Totalmente de 1 27 27 100,0

acuerdo

Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27.
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FiguraN° 7

lustracion 4¢, Tiene Ud., una comunicacioén directa y cordial con sus compafieros de trabajo?.

COMUNICACION DIRECTA'Y CORDIAL

Totalmente deTotalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 3%

En desacuerdo
40%

Porcentaje

Indiferente
27%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Andlisis:

Segun la tabla 9 y la ilustracion 4, el 40% de los trabajadores encuestados
manifestar estar de acuerdo con la comunicacion directa y cordial dentro de la
institucion, mientras que un 27% de trabajadores sefialo estar de acuerdo de como se
maneja la comunicacion, asi como un 27% manifesto estar indiferente con respecto a
la comunicacion y la cordialidad, es decir, hace falta mayor comunicacion entre
compaferos del mismo area, asi como también entre jefes y subordinados, de tal forma
que no se generen errores en los procesos administrativos de adquisicién de bienes y

servicios para la institucion.

Resultados del indicador “Nivel de conocimiento del
personal”

Tabla 10
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¢ Considera Ud., qué sus compafieros de trabajo cuentan con el suficiente conocimiento y
destrezas para el puesto que ocupan?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje P
valido acumulado

En desacuerdo 2 54 54 5,4
. Indiferente 22 59,5 59,5 64,9
Valido
De acuerdo 13 35,1 35,1 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracion 5

¢ Considera Ud., qué sus compafieros de trabajo cuentan con el suficiente conocimiento y destrezas
para el puesto que ocupan?.

CONOCIMIENTO Y DESTREZA

En desacuerdo
5%

De acuerdo
35%

Indiferente
60%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Seguln la tabla 11 y la ilustracién 5, de acuerdo a la encuesta realizada dentro
de la institucion, el 60% de los trabajadores encuestados manifestaron estar
indiferentes, en cuanto al conocimiento y destrezas que debe tener los trabajadores
para tener un mejor rendimiento dentro de la institucion, después un 35% sefialo

estar de acuerdo en que todos los trabajadores sin excepcién deben de estar bien
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preparados para asumir sus roles dentro de su area de trabajo, mientras un 5% indico
estar en desacuerdo en cuanto al grado de preparacion, ya que la mayoria de
trabajadores adquiere dichos conocimientos y destrezas con los afios de experiencia.
Por lo que la gerencia municipal junto al area de recursos humanos debe brindar

constantemente capacitaciones a todo el personal .

Tabla 11

¢ Considera Ud., qué recibe un justo reconocimiento cuando hace una buena labor relacionado a una

meta u objetivo?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
2 sa ose s
En desacuerdo 14 37,8 37,8 43,2
Valido Indiferente 9 24,3 24,3 67,6
De acuerdo 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 6

¢Considera Ud., qué recibe un justo reconocimiento cuando hace una buena labor relacionado a una

meta u objetivo?.
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RECONOCIMIENTO A SU LABOR
Totalmente en
desacuerdo
5%

En desacuerdo
38%

Indiferente
24%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Segln latabla 12 y la ilustracion 6, de acuerdo a la encuesta realizada sobre el
justo reconocimiento el 38% de los trabajadores manifestaron estar en desacuerdo, ya
que si hay algin esfuerzo dentro del area no hay un estimulo econémico y menos
verbal de aliento, seguido el 33% indica estar de acuerdo con los reconocimientos que
se les hace terminado el ejercicio del afio, mientras el 24% se manifiesta indiferente,
ya que para ellos lo primordial es tener trabajo dentro del periodo que dure la gestion .
Es asi, que gran parte de los trabajadores tuvieron una percepcion en desacuerdo ya
que en el &rea de logistica no existe politicas de incentivos, cuando deberia de ser lo
contrario ya que es uno de los areas con mayor trabajo en la institucién. Lo Gnico que
se puede a llegar a resaltar es el saludo que se hace a cada trabajador en sus respectivos

onomasticos

Resultados del indicador “Autonomia de decision”
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Tabla 12

¢ Considera Ud., que toma decisiones cuando hay trabajo en equipo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
/ vélido acumulado

En desacuerdo 3 8,1 8,1 8,1
Indiferente 13 35,1 35,1 43,2

valido De acuerdo 14 37,8 37,8 81,1
Jotamente de 7 18,9 18,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustraciéon 7

¢ Considera Ud., que toma decisiones cuando hay trabajo en equipo?.

TOMA DESICIONES

En desacuerdo
8%

Indiferente
35%

De acuerdo
38%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun latabla 13 y ilustracion 7, de acuerdo al indicador autonomia de decisién,
el 38% de los trabajadores encuestados, indicaron estar de acuerdo en relacién con la

facilidad para la toma de decisiones , cuando hay trabajo en equipo y que se requiera
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el cumplimiento de la metas trazadas para el mes, seguidamente el 35% manifesto estar
indiferente, ya que son poca las veces que se les hace participar, afirman que el jefe del
area es que siempre tomara la ultima decision muy por encima del grupo de trabajo.
Mientras el 19% indica estar totalmente de acuerdo en que se toma siempre en cuenta
a cada uno de los miembros del equipo, y finalmente un 8% sefiala estar en desacuerdo
ya que alguno de los mas capacitados dentro del grupo de trabajo son los que
terminaran por tomar las decisiones. Dentro de cada municipalidad siempre se va ver
que existe la toma de decisiones de manera vertical, en otras palabras el jefe de area
sera el que siempre va ha tomar las decisiones y en pocas ocasiones consultara a su
equipo de trabajadores que esta a su cargo.
Resultados del indicador conocimiento de la problematica del area”

Tabla 13

¢,Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la institucion?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

En desacuerdo 1 2,7 2,7 2,7
Indiferente 8 21,6 21,6 24,3
- De acuerdo 21 56,8 56,8 81,1
Vaélido
Totalmente de 7 18.9 18,9 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 8

¢,Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la institucion?.



COMUNICACION DENTRO DE SU INSTITUCION

En desacuerdo
3%

Indiferente
21%

De acuerdo
57%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 14 y ilustracion 8, de acuerdo al indicador “conocimiento de la
problematica del area” el 57% de los trabajadores encuestados sefialaron estar de
acuerdo que si existe un buen grado de conocimiento y aporta a tener una buena
comunicacion con todos sus comparieros del area, mientras que el 21% manifesto estar
indiferente, ya que la mayoria adquiere el conocimiento con los afios de experiencia
que van sumando, seguidamente el 19% que sefiala estar totalmente de acuerdo que
todos los trabajadores deben tener un grado de conocimiento asi como buenos niveles
de comunicacion, finalmente un 3% esta en desacuerdo ya que la mayoria adquiere su
experiencia laborales dentro de una institucion pablica. Es asi, que gran parte de los
trabajadores tuvieron una percepcion gue se inclina que si es un puesto de trabajo de
caracter técnico el personal debe tener el debido conocimiento, asi como también los
afios de experiencia que no le permita cometer errores sobre el manejo de los recursos

del Estado.
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Resultados de indicador horario de trabajo
Tabla 14

¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 3 81 81 81
En desacuerdo 14 37,8 37,8 459
Indiferente 7 18,9 18,9 64,9

Vaélido

De acuerdo 12 32,4 32,4 97,3
Totalmente de
acuerdo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 9

¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?

HORARIO DE TRABAJO

Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 8%

En desacuerdo
38%

Indiferente
19%
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 15 y la ilustracion 9, de acuerdo al indicador horario de trabajo



el 38% de los trabajadores encuestados, indicaron estar en desacuerdo con el horario
de trabajo establecido, ya que no se amolda al horario donde se puede realizar mas
gestiones para lo que son las cotizaciones, seguidamente el 32% se refirio estar de
acuerdo, ya que se puede salir mas temprano del trabajo y da lugar para que el
trabajador pueda hacer otras actividades personales, al mismo tiempo que el 19%
indica estar indiferente, ya que muchas veces se tienen que quedar hasta tarde para
cumplir con las tareas asignadas, despues 8% indica estar totalmente en desacuerdo y
finalmente un 3% manifiesta estar totalmente de acuerdo. En consecuencia, la mayoria
de trabajadores estarian que seles ponga un horario de acuerdo al trabajo y
responsabilidad que ellos tengan de tal manera que se cumplirian de mejor manera las

metas establecidas de cada area.

Tabla 15

¢Considera Ud., que es responsable del trabajo que se le asigna?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
De acuerdo 25 67,6 67,6 67,6
. Totalmente de
Valido acuerdo 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustraciéon 10

¢ Considera Ud., que es responsable del trabajo que se le asigna?.
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RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO

Totalmente de
acuerdo
32%

De acuerdo
68%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 16 y ilustracion 10, de acuerdo al trabajo de campo realizado , el
68% afirman estar de acuerdo que la mayoria tiene responsabilidad en entregar a
tiempo su trabajo asignado, mientras que el 32% manifestaron estar totalmente de
acuerdo con que hay mucha responsabilidad al momento de desarrollar su trabajo y
presentarlo en el tiempo establecido. En vista de tales resultados se entiende que, un
gran porcentaje de la muestra percibe que la responsabilidad en el trabajo es prioritario
ya que por el momento que estamos atravesando es dificil conseguir un puesto de
trabajo, por consiguiente existe un alto nivel de conciencia sobre la responsabilidad
que tiene cada trabajador dentro de su puesto de trabajo.

Resultados del indicar beneficios sociales

Tabla 16

¢Para Ud., los beneficios sociales (laborales) que brinda la institucién muy conveniente?
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. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 1 27 27 27
desacuerdo
En desacuerdo 9 24,3 24,3 27,0
Indiferente 6 16,2 16,2 43,2

Vélido

De acuerdo 20 54,1 54,1 97,3
Totalmente de
acuerdo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracion 11
¢Para Ud., los beneficios sociales (laborales) que brinda la institucion muy conveniente?

BENEFICIOS SOCIALES

Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 3%

En desacuerdo
24%

Indiferente
16%

. Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 17 y ilustracion 11, de acuerdo al indicador beneficios sociales
percibido el 54% de los encuestados sefialaron estar de acuerdo que la institucion

cumple con entregar los beneficios sociales dentro de su haberes o salarios al finalizar



cada mes, mientras que el 24% indico estar en desacuerdo ya que la institucion no
cumple con algunas beneficios sociales como son asignacion familiar, asi como lo que
es compensacion por tiempo de servicio (CTS), seguidamente un 16% indica que es
indiferente, lo que les interesa en recibir de manera puntual su salario a fin de mes . Es
asi, que mas de la mitad de los encuestados refieren que estar satisfechos con los
beneficios que la municipalidad les asigna cada mes en sus haberes.

Resultados del indicador situacion remunerativa

Tabla 17

¢Ud., esta conforme con la asignacion salarial?.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 7 18,9 18,9 18,9
Indiferente 8 21,6 21,6 40,5
- De acuerdo 21 56,8 56,8 97,3
Valido
Totalmente de 1 27 27 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracién 12

¢Ud., esta conforme con la asignacién salarial?.
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ASIGNACION LABORAL

En desacuerdo
19%

Indiferente

De acuerdo 21%

57%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 18 y ilustracion 12, de acuerdo al indicador situacion
remunerativa percibida, el 57% de los trabajadores encuestados estan de acuerdo con
la asignacion salarial por sus servicios profesiones que brindan a la municipalidad, que
van desde S/. 1,500.00 (Técnico 1) hasta los 3,780.00 (Profesional V1), por otro lado el
21% se indican estar indiferente ya que muchos de ellos estan percibiendo mas de lo
que ganaban en sus anteriores trabajos seguidamente un 19% manifiesta estar en
desacuerdo ya que la institucion no incrementa los haberes desde hace tres afios, por lo
cual con lo que perciben no les alcanza por lo que la mayoria recurre a realizar trabajos
extras fuera de la institucion.

Resultados del indicador aspiracion del personal

Tabla 18

¢La institucidn donde trabaja cubre con sus aspiraciones profesionales?.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje P
vélido acumulado
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Totalmente en

desacuerdo 1 2.7 2.7 2.7
En desacuerdo 22 59,5 59,5 62,2
Indiferente 9 24,3 24,3 86,5
Valido

De acuerdo 4 10,8 10,8 97,3
Totalmente de 1 27 27 100,0
acuerdo

Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracion 13

¢La institucidn donde trabaja cubre con sus aspiraciones profesionales?.

ASPIRACIONES PROFESIONALES

Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 3%

Indiferente
24%

En desacuerdo
59%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

De acuerdo la tabla 19 y ilustracion 13, de acuerdo al indicador aspiraciones
profesionales percibida el 59% de los trabajadores encuestados estan en desacuerdo en
cuanto a las condiciones, ya que todavia no se implementan cursos de capacitacion para
la mejora de la habilidades y conocimientos sobre gestion publica, seguidamente el
24% manifiesta estar indiferente ya que indican que sus tareas son repetitivas y solo
necesitan tener algunos conocimientos sobre la normativa y procesos administrativos

para desarrollar sus labores dia a dia, por otro lado un 11% sefiala estar de acuerdo ya
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que saben que la institucion mas adelante les puede dar la oportunidad de poder asumir
alguna gerencia o jefatura de area, seguidamente de un 3% indica estar totalmente de
acuerdo ya que con el tiempo iran adquiriendo mas conocimiento y experiencia que
se convertiran en profesionales mas competentes.

Resultados del indicador ambiente laboral

Tabla 19

¢ El ambiente institucional le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 1 27 27 27
desacuerdo
En desacuerdo 11 29,7 29,7 32,4
Indiferente 20 54,1 54,1 86,5

Valido

De acuerdo 4 10,8 10,8 97,3
Totalmente de 1 27 27 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27.

Figura N° 17

llustracién 14

¢ El ambiente institucional le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?.
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DESENVOLVERSE ADECUADAMENTE EN EL TRABAJO

Totalmente detalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 2%

En desacuerdo
30%

Indiferente
54%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 20 y ilustracion 14, de acuerdo al indicador ambiente laboral
registrado el 54% de los trabadores encuestados se muestran indiferentes, dado que
cada uno se concentra en sus tareas y funciones asignadas y donde existe
comunicacion entre compafieros de area, mientras que el 30% refirio estar en
desacuerdo, ya que siempre hay conflictos y fricciones entre comparfieros de area o de
otras areas dentro de la institucion y que estan sujetas mas que todo a aspectos politicos
y formas de pensar, asi mismo el 11% indican estar de acuerdo y un 3% sefalan estar
totalmente de acuerdo ya que para estos dos grupos resaltan que al menos existe
comunicacion y compafierismo dentro de cada area, especialmente en el are de logistica
de la institucion.

Variable Desempefio Laboral

Resultados del indicador Eficiencia personal
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Tabla 20

¢Logra completar eficientemente las tareas asignadas?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
/ vélido acumulado

En desacuerdo 2 54 5,4 54
Indiferente 1 2,7 2,7 8,1
. De acuerdo 32 86,5 86,5 94,6
Valido
Totalmente de 5 5.4 54 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27.

¢Logra completar eficientemente las tareas asignadas?.

COMPLETA EFICIENTEMENTE SUS TAREAS

En desaenprdoite
5% 3%

De acuer:
87%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Segln la tabla 21 vy ilustracién de acuerdo al indicador eficiencia personal
percibida el 87% de los trabajadores afirmaron cumplir con sus tareas y objetivos con
los recursos que les asigna la institucion, mientras que el 5% sefiala estar totalmente de

acuerdo ya que los trabajadores cumplen en completar sus objetivos dentro del area

90



con los escasos recursos que brinda la institucion, seguidamente de un 5% indican estar

en desacuerdo, y un 3% manifiestan estar indiferente.

Resultados del indicador eficacia personal
Tabla 21

¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de su institucion?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
En desacuerdo 2 5,4 54 5,4
Indiferente 3 8,1 8,1 13,5
- De acuerdo 30 81,1 81,1 94,6
Valido
Totalmente de 2 54 54 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 15

¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de su institucion?

CUMPLE CON EFICACIA SU TRABAJO

En desacuerdo
6% Indiferente
8%

De acuerdo
81%
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 22 y ilustracion 15, de acuerdo al indicador de eficacia personal



percibida, el 81% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar de acuerdo con
que la mayoria de trabajadores tiene un alto grado de responsabilidad y de esta manera
cumplen en terminar sus tareas asignadas asi como también con los objetivos
establecidos para cada mes, seguidamente el 81% manifesto estar indiferente ya que
como las tareas son repetitivas siempre se va obtener los mismos resultados para mes,
mientras que el 6% indica estar en desacuerdo ya que existe personal que no llega a
cumplir con su trabajo por factores de competitividad o falta de conocimiento y
responsabilidad que trae consigo la demora de algunos tramites de adquisicion de

bienes y servicios dentro del area.

Resultados del indicador Nivel de productividad del “personal

Tabla 22

¢ Considera Ud. ¢Que su nivel de productividad esté a la altura de los establecido por las
politicas de la institucion?.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 1 27 27 27
desacuerdo
En desacuerdo 3 8,1 8,1 10,8
Indiferente 5 13,5 13,5 24,3

Valido

De acuerdo 25 67,6 67,6 91,9
Totalmente de 3 8.1 81 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracion 16

¢ Considera Ud. ¢Que su nivel de productividad esta a la altura de los establecido por las
politicas de la institucion?
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NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerden desacuerdo
8% 3% 8%

Indiferente
13%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 23 y ilustracion 16, de acuerdo al indicador nivel de
productividad del personal,el 68% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar
de acuerdo con los nivel de productividad alcanzados en funcién a las compras y
contratos resueltos dentro del area, seguidamente el 13% refirié estar indiferente ya
que podrian avanzar mas con la adquisicion de bienes y servicios para todas las areas
de la institucion pero no existe un incentivos como un aspecto motivacional, mientras
que el 8% indica estar totalmente de acuerdo ya que la mayor parte del personal se
tiene que quedar horas extra para cumplir con sus tareas y funciones asignadas, por
otro lado un 8% manifiestan estar en desacuerdo y un 3% indican estar totalmente en

desacuerdo .

Resultados del indicador Nivel de calidad del Personal”

Tabla 23
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¢ Considera Ud., que existe respeto y comparfierismo en su institucion?.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
ggggjzrr‘éze” 9 24,3 24,3 24,3
En desacuerdo 17 459 459 70,3
Valido Indiferente 7 18,9 18,9 89,2
De acuerdo 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustraciéon 17

¢ Considera Ud., que existe respeto y comparfierismo en su institucién?

RESPETO Y COMPANERISMOFICO

Totalmente en
desacuerdo
24%

Indiferente
19%

En desacuerdo
46%

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y Anélisis:

Segun la tabla 23 y ilustracion 17, de acuerdo al indicador Nivel de calidad del
personal,el 46% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar en desacuerdo, ya
que por aspectos politicos el personal que respalda al titular del pliego no siempre se
llevan bien con los empleados nombrados lo que siempre genera una friccion y en

algunas oportunidades la falta de respeto, el 24% refirio estar totalmente en de acuerdo
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, como lo conformamos anteriormente el personal que se encuentra apoyando a la
cabeza, en este caso el alcalde muchas veces tienen problemas con los nhombrados e
incluso con los repuestos judiciales, mientras que el 19% indica estar indiferente ya
que solamente les interesa conservar su puesto de trabajo cumpliendo sus labores y
tareas asignadas, por otro lado el 11% manifiesta estar de acuerdo ya que solo tienen
que apoyar al partido que entra de turno para no tener problemas con los

correligionarios, y de esta manera futuros pleitos.

Resultados del indicador Metas logradas

Tabla 24

¢Llega a cumplir con las metas establecidas por la institucion?.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 1 27 27 27

desacuerdo

Indiferente 1 2,7 2,7 5,4
Valido De acuerdo 32 86,5 86,5 91,9

Totalmente de 3 8.1 8.1 100,0

acuerdo

Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracién 18

¢Llega a cumplir con las metas establecidas por la institucion?
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METAS ESTABLECIDAS

Totalmente en

desacuedtierente
3% 3%

86%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Segun la tabla 25 vy ilustracion 18, de acuerdo al indicador metas logradas,el
86% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar de acuerdo con que se
cumplen las metas fijadas para cada afio ya que el trabajo especialmente en el area de
logistica es de bastante presién, el 8% refirid estar totalmente de acuerdo ya que la
mayoria del personal del area de logistico son muy responsables y dedicados a cumplir
con las funciones y tareas encomendadas, mientras que el 3% indica estar totalmente
en desacuerdo ya que en varias ocaciones la los procesos de compra no se cumplen
segun el calendario tanto por factores externos como internos, , asi como factores de

tiempo, o la dificultad para llegar a las metas establecidas.

Resultados del indicador Cumplimiento de las tareas asignadas

Tabla 25

¢Considera Ud., que contribuye con el cumplimiento de las tareas asignadas a su equipo

de trabajo?.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en 1 27 27 27
desacuerdo
En desacuerdo 1 2,7 2,7 54
Indiferente 2 5,4 54 10,8

Vélido

De acuerdo 29 78,4 78,4 89,2
Totalmente de
acuerdo 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracion 19

¢ Considera Ud., que contribuye con el cumplimiento de las tareas asignadas a su equipo

de trabajo?

CONTRIBUYE CON EL CUMPLIMIENTO DE TAREAS

Totalmente de Totalmente en En desacuerdo

acuerdo desac:lerdo 3%
11% _\ /3A Indiferente
/—

5%

-
-

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y Analisis:

Segun la tabla 26 y ilustracién 19, de acuerdo al indicador Cumplimiento de las
tareas asignadas, el 78% de los trabajadores encuestados, manifestaron, haber

completado siempre con las tareas asignadas en su area, asi como también el 11%
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refirio estar totalmente de acuerdo con que se cumple con todos los requerimientos de
las areas organizas con respecto a la programacion del mes, mientras que el 5% indica
estar indiferente , por otro lado un 3% manifesto estar totalmente en desacuerdo y un
3% indico estar en desacuerdo, dado que siempre se van a dar algunos retrasos en
algunas adquisiciones ya sea por factores del debido procedimiento de compra y/o

retraso por parte de algunos requisitos del proveedor.

Resultados del indicador Responsabilidad del personal

Tabla 26

¢Asume con facilidad responsabilidades en su puesto de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
/ valido acumulado

En desacuerdo 2 54 5,4 5,4
Indiferente 6 16,2 16,2 21,6
- De acuerdo 28 75,7 75,7 97,3
Valido
Totalmente de 1 27 27 100,0
acuerdo
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracién 20

¢Asume con facilidad responsabilidades en su puesto de trabajo?



ASUME RESPONSABILIDADES

En desacuerdo
[V
[ 5% Indiferente

_\ / 16%

De acuerdo
76%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Segun la tabla 27 y ilustracion 20, de acuerdo al indicador responsabilidad del
personal,el 76% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar de acuerdo , dado
que la mayoria completa cualquier tarea que se le asigna, mientras el 16% refirié estar
indiferente ya que saben que las tareas siempre van a ser repetitivas, mientras que el
5% indica estar en desacuerdo ya que muchas veces tienen que hacer horas extra para
terminar con sus obligaciones que mucha veces no son reconocidas, y por ultimo un
3% manifiesta estar totalmente de acuerdo dado que cumple con las tareas especificas

que van ligado a su trabajo

Resultados del indicador Cooperacion organizacional

Tabla 27

¢ Existe interaccion y ayuda para dar soluciones a sus tareas asignadas?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
vélido acumulado
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Totalmente en

desacuerdo 10 27,0 27,0 27,0

Valido En desacuerdo 23 62,2 62,2 89,2
Indiferente 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracién 21

¢ Existe interaccion y ayuda para dar soluciones a sus tareas asignadas?

EXISTE INTERACCION

Indiferente

11% Totalmente en
desacuerdo
27%

En desacuerdo
62%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Analisis:

Segln la tabla 28 vy ilustracion 21, de acuerdo al indicador cooperacion
organizacional,donde el 62% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar en
desacuerdo ya que la mayoria esta solamente enfocado en cumplir con sus tareas
asignadas, el 35.5% refirio que esta contentos con las tasas y tarifas para optimizar su
empresa, por otra lado que el 27% menciona estar “Totalmente en desacuerdo” ya que
el area de logistica para uno se hace cargo de un paquete de adquisiciones y se

concentrar en terminar durante el dia y poco tiempo tiene muchas veces para la
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interaccion con otros comparfiero del area, finalmente un 11% indica estar indiferente
debido a que solo se concentran en las tareas asignadas dentro de lo que corresponde
los procesos de adquisiciones de bienes y servicios para las areas organicas que estan
pendientes a sus pedidos para poder cumplir a su vez con sus tareas.

Resultados del indicador Nivel de adaptacion del personal

Tabla 28

¢ Considera Ud., que existe nivel de adaptabilidad positiva a los cambios o retos laborales
por parte de sus compafieros de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
! valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 8 216 216 216
En desacuerdo 19 51,4 51,4 73,0

Valido Indiferente 9 24,3 24,3 97,3
De acuerdo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

Figura N° 19

llustracion 22

¢ Considera Ud., que existe nivel de adaptabilidad positiva a los cambios o retos laborales
por parte de sus compafieros de trabajo?
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NIVEL DE ADAPTABILIDAD

Totalmente en

desacuerdo
Indiferente 22%

24%

En desacuerdo
51%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y Anélisis:

Segun la tabla 29 y ilustracion 22, de acuerdo al indicador nivel de adaptacion
del personal,el 51% de los trabajadores encuestados, manifestaron estar en desacuerdo
51% ya que la mayoria se tiene que aclimatarse a las politicas y formas de trabajo de
la gestion de turno, mientras el 24% refirié estar indiferente, dado que es familiar el
ritmo de trabajo aun si si viene de trabajar de otras municipalidades, mientras que el
22% indica estar totalmente en desacuerdo ya que algunos ingresan al rea sin tener
alguna experiencia en adquisicion de bienes y servicios y aprenden con la experiencia
que les da el area, finalmente un 3% sefiala estar de acuerdo dado que algunos solo
necesitan una pequefia orientacion debido a que ya cuentan con la experiencia de haber

trabajado en otras municipalidades en el mismo puesto
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2.8 Descripcion de los Resultados de la Variable Clima Organizacional

Tabla 29

Clima Organizacional

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
BAJO 2 54 54 54
MEDIO 31 83,8 83,8 89,2
Vélido
ALTO 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 23

Clima Organizacional

Clima Organizacional

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0% R

0%

L

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion
Dicha tabla 30 nos muestra el nivel del clima organizacional, en cuanto a manejo de: la planeacion,

organizacion, direccidn, control, unidad de mando y ergonomia ocupacional
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Resultados de la dimensién Comunicacion Interpersonal

Tabla 30

Comunicacion Interpersonal

Comunicacion interpersonal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
BAJO 5 13,5 13,5 13,5
MEDIO 25 67,6 67,6 81,1
Valido
ALTO 7 18,9 18,9 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

Ilustracion 24 Comunicacion Interpersonal

70%
60%
50%
40%

30%

20%
10% '

0%
BAJO

Nota:

Comunicacion Interpersonal

MEDIO ALTO

Dicha tabla 31 nos muestra el nivel de la comunicacion interpersonal, en cuanto a manejo de: la

relacion interpersonal, canales de comunicacion y nivel de conocimiento personal dentro del area de

logistica, donde la comunicacién interpersonal es de grado medio llegando a un 67.6%.
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Resultados de la dimension Alcance de la toma de decisiones
Tabla 31
Alcance de la toma de decisiones

Alcance de latoma de decisiones
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
MEDIO 19 51,4 51,4 51,4
Vaélido ALTO 18 48,6 48,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustraciéon 25

Alcance de la toma de decisiones

Alcance de la Toma de Decisiones

51%
51%
50%
50%
49%
49%
48%

MEDIO ALTO

Nota:
Dicha tabla 32 nos muestra el nivel del alcance de la toma de decisiones, en cuanto a manejo de: la
autonomia de decision, en el areay el horario de trabajo, dentro del area de logistica, donde el nivel de

toma de decisiones para el personal “medio” con un 51.4%..
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Resultados de la dimension Alcance de la toma de decisiones
Tabla 32
Motivacion laboral

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 3 8,1 8,1 8,1
MEDIO 32 86,5 86,5 94,6
Valido
ALTO 2 54 54 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracion 26

Motivacion laboral

Motivacion Laboral
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10% S

0%

q

BAJO MEDIO ALTO

Nota:
Dicha tabla 33 nos muestra el estado de la motivacion laboral, en cuanto a manejo de: los beneficios
laborales, situacion remunerativa, aspiraciones del personal y ambiente laboral, en el &rea de logistica

, donde el aspecto de beneficios laborales para el personal resulta “medio” con un 86.5%
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Descripcién de los Resultados de la VVariable Desempefio Laboral
Tabla 33
Desempefio Laboral

Desempenio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 2 54 54 54
MEDIO 31 83,8 83,8 89,2
Vélido
ALTO 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracion 27

Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

100%
80%
60%
40%

20% R

0%

.

BAJO MEDIO ALTO

Nota:
Dicha tabla 34 nos muestra los resultados del Desempefio Laboral, en cuanto a manejo de: la

productividad, calidad del trabajo y responsabilidad organizacional.
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Resultados de la dimensién Productividad

Tabla 34
Productividad

Productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
MEDIO 11 29,7 29,7 29,7
Valido ALTO 26 70,3 70,3 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustracién 28

Productividad

Productividad

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

MEDIO ALTO

Interpretacion
Dicho cuadro nos muestra del aspecto de productividad, en cuanto a manejo de: la eficiencia personal,
eficacia personal y ergonomia ocupacional, en el area de logistica , donde el aspecto de productividad

para el personal resultando “alto” con un 70.3%
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Resultados de la dimension Calidad de Trabajo

Tabla 35
Calidad de trabajo

Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 1 2,7 2,7 2,7
MEDIO 28 75,7 75,7 78,4
Valido
ALTO 8 21,6 21,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

llustraciéon 29

Calidad de trabajo

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Interpretacion
Dicho cuadro nos muestra el aspecto de Calidad de trabajo, en cuanto a manejo del nivel de
calidad del personal, metas logradas y cumplimiento de las tareas asignadas en el area de

logistica , donde el aspecto de calidad de trabajo que realiza el personal da como resultando

Calidad de Trabajo

Ay

BAJO MEDIO

“medio” con un 75.7%.
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Resultados de la dimension Responsabilidad Organizacional
Tabla 36
Responsabilidad Organizacional

Responsabilidad organizacional
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado

BAJO 9 243 243 24,3

Vélido MEDIO 28 75,7 75,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

Nota. Salida del software estadistico SPSS 27

lustracion 30

Responsabilidad Organizacional

Responsabilidad Organizacional

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

BAJO MEDIO

Interpretacion

Dicha tabla 37 nos muestra del aspecto responsabilidad Organizacional, en cuanto a manejo de: la
responsabilidad del personal, cooperacion organizacional y nivel de aceptacion del personal, en el area
de logistica , donde el aspecto de responsabilidad que realiza el personal da como resultando “medio”

conun 75.7%

2.9 Prueba de Hipdtesis
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4.3.1 Prueba del Rho de Spearmans de Relacion entre la “Clima Organizacional” y
“Desempefio Laboral”
Para dicho analisis de correlacion se considero las preguntas del cuestionario con mayor nivel
de significancia, tanto de la Variable Dependiente como la Variable Independiente que a
continuacion detallamos.

Tabla 37

Prueba de Normalidad para las variables Clima organizacional, Desempefio laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Desempefio
organizacional laboral
N 37 37
Media 2,05 2,05
Parametros normalesa®
Desv. Desviacion ,405 ,405
Absoluto ,445 ,445
Maximas diferencias extremas Positivo ,445 ,445
Negativo -,393 -,393
Estadistico de prueba ,445 ,445
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion: De la tabla N°38, se puede apreciar que los datos de las variables Clima organizacional
y Desempefio laboral no siguen una distribuciéon Normal (Sig.<0.05), lo que nos indica que se debe

trabajar la correlacion con la prueba no paramétrica del Coeficiente de correlacion de Spearman.

4.3.2 Prueba de hipotesis de relacion entre las variables “Clima organizacional” y “Desempefio
laboral”

H,: El Clima organizacional no influye en el Desempefio laboral en el distrito de Yaurisque,
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provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.
H;: El Clima organizacional influye en el Desempefio laboral en el distrito de Yaurisque, provincia

de Paruro, departamento del Cusco-2023.

Tabla 38

Coeficiente de correlacion y significancia entre la variable Clima organizacional y la variable
Desempefio laboral

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Cociente de -
- 1,000 470
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,003
N 37 37
Rho de Spearman Cociente d
ociente de o
correlacion 470 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 003
N 37 37

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

Interpretacion: El coeficiente de correlaciéon es de 0,470, lo cual precisa que la relacion entre las
variables es positiva media, ademas la significancia es de 0,003 menor al nivel de significancia (a =
0.05), lo cual determina rechazar la hipétesis nula. En conclusion, el Clima organizacional influye
significativamente en el Desempefio laboral en el distrito de Yaurisque, provincia de Paruro,

departamento del Cusco-2023.

3.2.3 Prueba de hipdtesis de relacion entre la dimension Comunicacion interpersonal y la variable
Desempefio laboral

Hy: La Comunicacion interpersonal no influye en el “Desempefio laboral” en el distrito de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.
H;: La Comunicacion interpersonal influye en el “Desempefio laboral” en el distrito de

Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.
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Tabla 39

Coeficiente de correlacion y significancia entre la dimensién Comunicacion Organizacional y la
variable Desempefio laboral

Correlaciones

Comunicacion Desempefio

interpersonal laboral
Conelacion 1,000 330
Comunicacién
interpersonal Sig. (bilateral) . 046
N 37 37
Rho de Spearman Cocionto d
ociente de .
correlacion 330 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 046
N 37 37

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: El coeficiente de correlacion es de 0,330, lo cual precisa que la relacion entre
las variables es positiva baja, ademas la significancia es de 0,046 menor al nivel de significancia
(a = 0.05), lo cual determina descartar la hipotesis nula. En conclusion, la Comunicacion
interpersonal influye “significativamente en el Desempefio laboral” en el distrito de Yaurisque,

provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.

3.2.4 Prueba de hipotesis de relacion entre la dimension Alcance de la toma de decisiones
y la variable Desempefio laboral

H,: El alcance de la toma de decisiones no influye en el Desempefio laboral en el distrito de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.

H;: El alcance de la toma de decisiones influye en el Desempefio laboral en el distrito de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.

Tabla 40

Coeficiente de correlacion y significancia entre la dimension Alcance de la toma de decisiones y
la variable Desempefio laboral.
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Correlaciones

Alcance de la

Desempefio
tomade
o laboral
decisiones
coneiacion. 1,000 a1
Alcance de latoma
de decisiones Sig. (bilateral) . 012
N 37 37
Rho de Spearman o |
omentg e ar 1000
correlacion
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 012
N 37 37

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion: El cociente de co-relacion es de 0,411, lo cual precisa que la relacion entre las
variables es positiva media, ademas la significancia es de 0,012 menor al nivel de significancia
(a = 0.05), lo cual determina rechazar la hipdtesis nula. En conclusion, el Alcance de la toma
de decisiones incide significativamente en el “Desempefio laboral” en el distrito de Yaurisque,

provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.

3.2.4 Prueba de hipdtesis de relacién entre la dimensién Motivacion laboral y la variable
Desempefio laboral

H,: La “Motivacion laboral” no influye en el “Desempefio laboral” en el distrito de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.
H;: La Motivacion laboral influye en el “Desempefio laboral” en el distrito de Yaurisque,
provincia de Paruro, Departamento del Cusco-2023.

Tabla 41

Coeficiente de correlacion y significancia entre la dimensién Motivacion laboral y la variable
Desempefio laboral.

Correlaciones

Motivacion Desempefio
laboral laboral

Cociente de

Rho de Spearman Motivacién laboral s
correlacion

1,000 557"

114



Sig. (bilateral) . ,000

N 37 37
Comentg'de 557" 1,000
correlacion

Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000
N 37 37

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion es de 0,557, lo cual precisa que la relacion entre
las variables es positiva moderada, ademas la significancia es de 0,000 menor al nivel de
significancia (@ = 0.05), lo cual determina rechazar la hipdtesis nula. En conclusion, la
Motivacion laboral influye significativamente en el Desempefio laboral en el distrito de

Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023.

2.10 Discusiones

Después de presentar cada resultado e interpretar cada resultado, debe seguir una
discusion de investigaciones previas ademas de los conceptos discutidos.

En funcién con el “Objetivo” general planteado: Determinar en qué medida el
“clima organizacional” influye en el “desempefio laboral” en el area de logistica de la
municipalidad distrital de Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2023,
se expone que el 83.8% de los trabadores, manifestaron que el clima organizacional es
medio (regulares), por otro lado que el 10.8% sefiala que la “clima organizacional” esta
a una escala alta, asi mismo el 5.4% de los trabajadores entrevistados indicaron recibir un
nivel bajo. Ante este panorama, es probable expresar aso como cotejar nuestros resultados
con los conseguidos en el estudio realizado por (Altez & Arias, 2019) titulado “Clima
Organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana
y gran empresa de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio

Comercial de Gamarra, afio 2018, manifestando que el “clima organizacional” si
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influye en el “desempefio laboral” de los trabajadores en la mediano y grande empresas
que expende al por cantidades menores de calzados y articulos de vestimenta del
“Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018” . Seguido por el caso de (Palti, 2022), que
realizo su investigacion denominada “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los
Colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021 ”, manifestando que hay co-
relacion positivo entre el “clima organizacional” y el “desempefio laboral” en los
trabajadores de “Provias Descentralizado, Lima — 2021, concluyendo por medio de la
co-relacion de “Pearson de 0.754”, con grado de significacion 0,000, dando este grado
de significacion inferior a 0,05 La conclusién es que cuanto mejor sea el entorno
operativo, mejor sera el rendimiento

Es asi, que de acuerdo con el Objetivo especifico 1: Determinar en qué medida
los canales de comunicacion incide en el “desempefio laboral” en el area de logistica del
municipio de Yaurisque, provincia de Paruro, “departamento del Cusco”, 2023.Se
evidencid que la implementacion de canales de comunicacion incide en el desempefio
laboral se sitGa en un grado regulares. Es asi que, se resalta concuerda con los productos
tenidos por (Altez & Arias, 2019), en su estudio titulado “Clima Organizacional y su
impacto en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de
venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra,
afo 20187, manifestando que el  aspecto cooperativa del  clima
organizacional que influye en el desemperfio de los empleados en una empresa minorista
de calzado y ropa en Gamarra Commercial Emporium (2018). Esto significa cooperacién
y apoyo mutuo entre colegas en lo que respecta a las operaciones comerciales de la
organizacion. Asi como el caso (Palti, 2022), en su estudio titulado “Clima

Organizacional y Desempefio Laboral en los Colaboradores de Provias Descentralizado,
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Lima - 2021”, manifestando que determinaron que hay co-relacion positivo entre
“comunicacion y el desempefio laboral” en los trabajadores de “Provias Descentralizado,
Lima—2021”, concluyendo por medio de la co-relacion de “Pearson de 0.677”, con grado
de significacion 0,000, dando este grado de significacion inferior a 0,05 se determina que
con el transcurso que optimizar la comunicacion ingrementa el “desempefio laboral”. Es
por eso que los indices son importantes para que usted comprenda nuevos métodos que
respalden la mejora de su negocio, como el incremento de los canales de comunicacion.
Y como los resultados de (Fernandez, 2019) en su estudio titulado “El Clima
Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral de la Direccion Subregional de
Salud Cutervo, Cajamarca 2017 ”, manifestando que la “dimensién Comunicacién”
cuenta con un 48.2 % en un grado intermedio y asi tambien la “dimension satisfaccién
laboral” en un grado medio con un 40.9 %. Al mismo tiempo, hubo buena comunicacion
entre los trabajadores locales, para que la naturaleza del trabajo fuera la correcta, lo
que hizo que los trabajadores de la empresa siempre fueran fuertes e influyé en el
desempefio y rentabilidad de la empresa. La agencia.

Por el mismo sentido , en funcion con la “Objetivo especifico 2”: Determinar en
qué medida el conocimiento de la problematica del area incide en el “desempefio laboral”
en el area de logistica de la “municipalidad distrital” de Yaurisque, provincial de Paruro,
departamento del “Cusco”, 2023. Se evidencio que la dimension Conocimiento de la
probleméatica del Area percibida alcanz6 un nivel alto. En este
caso, esta claro que estamos de acuerdo con los productos tenidos por (Fernandez, 2019),
en su estudio titulado “EIl Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral
de la Direccion Subregional de Salud Cutervo, Cajamarca 2017, manifestando que la

“dimension Responsabilidad” tiene un grado inferior con el 46.4 %, la “dimension
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Calidad de trabajo” con un 51.8 % en el grado intermedio y la ultima “dimension
Habilidades” organizacional con un 40.9 % en el grado intermedio. Asi mismo Entre la
“dimension Motivacion” de la “variable Clima organizacional” y la “dimensién
Responsabilidad” de la “Variable desempefio laboral” hay un vinculo positivo bajo. Asi
como, el caso de (Chacon & Hermoza, 2023) en su estudio titulado “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de una Corporacion en
Cusco — 2022, manifestando que, que se toma la hipétesis alternas, con un grado de
significan cicion de 0.00 < a 0.050, es decir, hay vinculo entre el “clima organizacional”
y la “dimension logros de los Colaboradores” de una “Corporacion en Cusco — 2022”.
También, con un cociente de correlacion de 0,689, el vinculo es positivo y moderado. Por
tanto, que en funcién a los productos tenidos se comprobd que se tiene que realizar un
analisis del conocimiento de la problematica del area que contienen los trabajadores con
el nivel de desempefio que tienen.

De acuerdo con la “Objetivo especifico 3”: Determinar en qué medida la
realizacion personal incide en el “desempefio laboral” en el area de logistica de la
“municipalidad distrital” de Yaurisque, provincia de Paruro, “departamento del Cusco”,
2023. Esta evaluacion conlleva a analizar el aspecto realizacidn del personal y determinar
sus efectos en la mejora del desempefio laboral. En este lado,
esta claro que estamos de acuerdo con los productos obtenido por (Altez & Arias, 2019)
en su estudio titulado “Clima Organizacional y su impacto en el desempefio laboral de
los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor de calzado y
prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018 “manifestando que la
“dimension recompensa” del “clima organizacional” si incide en el “desempefio laboral”

de los trabadores en la medianas y grandes empresas de ventas “al por menor” de zapatos
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y articulos de vestir del “Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018”. En otras palabras,
que las motivaciones que reciben los trabajadores influyen en el “desempefio de una
organizacion”, incidiendo en sus comportamientois interpersonales y siendo afectada la
produccién de la organizacion. Tal como el caso de Garcia, V., & Maldonado, J. (2020)
en su estudio titulado “Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de Contrato Administrativo de Servicios en una Entidad Puablica del
Cercado de Lima 2017” manifestando que EXiste una relacion significativa entre el logro
personal y el trabajo en equipo entre los empleados del CAS del sector publico en el
Cercado de Lima en 2017. Por lo tanto, los resultados mostraron una conciencia sobre
formas de avanzar en la educacion de la institucion, como cursos financiados por
laempresa y aumentos salariales. Y lo que hace cada empleado es importante
para trabajar en conjunto porque los empleados pueden aprender y desarrollarse dentro de
la empresa. Como resultado de probar la hipdtesis propuesta, se encontré una alta
correlacion. La hipotesis propuesta fue probada y esta correlacion es alta. El trabajo
también tuvo una relacion importante con la organizacion de trabajadores del sector
publico CAS del Cercado de Lima en el afio 2017. Los resultados demostraron que es
importante identificarse con los valores y obligaciones organizacionales para alcanzar
metas y objetivos individuales y grupales para el crecimiento de la empresa y tener un
efecto positivo en la organizacion y su desarrollo. Como resultado de probar la hipdtesis
propuesta, se encontrd una alta correlacion. La hipotesis propuesta fue probada y esta

correlacion es alta.

2.10.1 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares
(Altez & Arias, 2019) en su investigacidn concluyo que el Clima Organizacional presente

en el Emporio Comercial de Gamarra, es de optimismo en mayor medida, por lo cual se
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considera entre medianamente favorable y desfavorable, siendo la comunicacion
organizacional poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima
organizacional en el equipo de trabajo. Asimismo, (Palti, 2022), en la tesis titulada
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los Colaboradores de Provias
Descentralizado, Lima - 2021” concluyo que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la entidad Provias Descentralizado 2021. lo que
corrobora con la presente investigacion demostrando que el clima organizacional

contribuye a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
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CONCLUSIONES

Primera. Segun la informacion obtenida en la presente indagacion, de los 37 empleados
encuestados; se comprobd de forma concluyente la relacion entre las variables exhibidas
como son: el clima organizacional y desempefio laboral es de caracter dependiente,
verificando el grado de incidencia positiva media , encontrandose el coeficiente de
relacion de p=0,470 segun la prueba de correlacion del Rho de Spearman con una
significancia promedio de 0.05 (p<0.01), de esta manera se aprueba la hipétesis alterna
y se rechaza la hipétesis nula.

Segunda. Con respecto con el grado de influencia con la dimension Comunicacion interpersonal
y la variable Desempefio Laboral en el distrito de Yaurisque, provincia de Paruro —
departamento del Cusco 2023, a un nivel de confianza del 95%, se puede concluir que la
Comunicacién interpersonal influye significativamente en el Desempefio laboral, es asi
que en la prueba de hipdtesis se obtuvo un valor de razon de verisimilitud de 0.330
(p<0.05).(ver tabla 12).

Tercera. Con respecto con el grado de influencia con la dimension Alcance de la toma de
Decisiones y la variable Desempefio Laboral en el distrito de Yaurisque, provincia de
Paruro — departamento del Cusco 2023, a un nivel de confianza del 95%, se puede
concluir que existe dependencia positiva media, en resumen el Alcance de la toma de
decisiones influye significativamente en el Desempefio laboral en el distrito de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento del Cusco-2023, es asi que en la prueba
de hipétesis se obtuvo un valor de razon de verisimilitud de 0.411 (p<0.05).(ver tabla
13).

Cuarta. Referente a la relacion con la dimension Motivacién laboral y la variable Desempefio
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Laboral en el distrito de Yaurisque, provincia de Paruro — departamento del Cusco 2023
, , a un nivel de confianza del 95%, se puede concluir que existe relacion entre las
variables es positiva moderada, es asi que en la prueba de hipotesis se obtuvo un valor
de razén de verisimilitud de 0.557 (p>0.05), (ver tabla 14). Por lo expuesto, cabe resaltar
que dicho trabajo de investigacion tuvo diversas limitaciones en su desarrollo,
principalmente en relacion al trabajo de campo, ya que el distrito de Yaurisque es
alejado, se tuvo que buscar espacios fuera del horario de trabajo y dias libres para
entrevistar a los 37 trabajadores que conformaron el universo y la muestra de nuestra
trabajo de investigacion, por otro lado se pidié mediante FUT, algunos datos sobre la
situacion laboral de los trabajadores encuestados, proteccion y control del recurso natural

el cual nos entregaban por partes por parte area de Personal y la Gerencia Municipal.
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RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Yaurisque, Realizar un analisis FODA
interno, en base al cual se deben plantear objetivos de mejora, enfocado en mejorar el
clima organizacional, la misma que debe tomar en cuenta a fin de cumplir con los
objetivos institucionales.

Segunda. Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Yaurisque, disefiar un plan para abordar
cada objetivo propuesto en el item anterior, recomendando que estos objetivos sean
medibles de forma semanal o mensual como minimo, asi como también realizar
capacitaciones constantes a su personal, siempre buscando el mejor desempefio laboral
y esta puede lograr mayor motivacion para mejor rendimiento de todos los trabajadores

Tercera. Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Yaurisque, realizar un analisis de las
tareas y de los puestos de trabajo para asegurar que las tareas se encuentren alineadas a
los puestos de trabajo y llevar a cabo el permanente seguimiento de la utilidad de sus
proyectos de trabajo y consecuentemente, lograr el mejoramiento de la gestion para su
distrito.

Cuarta. Se recomienda mejorar la comunicacion entre la parte administrativa y los trabajadores,
para que estos a su vez transmitan a los socios informacidn veraz y oportuna que conlleve

primero a estos a sentirse bien atendidos y luego a satisfacer sus expectativas.
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Anexo |I: Matriz de consistencia
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LOGISTICA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE YAURISQUE, PROVINCIA DE PARURO, DEPARTAMENTO DEL CUSCO-2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABI ES F INDICADORES
Problema aeneral Obietivo aeneral Hindbtesis aeneral
¢ En qué medida el clima organizacional Determinar en qué medida el clima | El clima organizacional si incide en el

incide en el desempefio laboral en el area de
logistica de la municipalidad distrital de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento
del Cusco, 2023?

organizacional incide en el desempefio
laboral en el area de logistica de la
municipalidad  distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del
Cusco, 2023.

desempefio laboral en el area de logistica de
la municipalidad distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del Cusco,
2023

Variable 1:

Clima Organizacional .

Relacion interpersonal

Canales de comunicacion

Nivel de conocimiento del personal

Prablemas Esnecificas

Obhietivos Esnecificos

Hindtesis Esnecificas

Autonomia de decision

;En qué medida los canales de comunicacion
inciden en el desempefio laboral en el area de
logistica de la municipalidad distrital de
Yaurisque, provincia de Paruro, departamento
del Cusco, 2023?

Determinar en qué medida los canales de
comunicacion incide en el desempefio
laboral en el &rea de logistica de la
municipalidad  distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del
Cusco, 2023

Los canales de comunicacién si inciden en el
desempefio laboral en el area de logistica de
la municipalidad distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del
Cusco, 2023.

Conocimiento de la problemética del
area

e Horario de trabajo

e Beneficios laborales

e  Situacién remunerativa

;En qué medida el conocimiento de la
problematica del area incide en el desempefio
laboral en el area de logistica de la
municipalidad distrital de Yaurisque, provincia
de Paruro, departamento del Cusco, 2023?

Determinar en qué medida el conocimiento
de la problematica del &rea incide en el
desempefio laboral en el &rea de logistica de
la municipalidad distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del
Cusco, 2023

El conocimiento de la problematica del area
si incide en el desempefio laboral en el area
de logistica de la municipalidad distrital de
Yaurisque, provincia de Paruro,
departamento del Cusco, 2023 .

\Variable 2 :

Desempefio Laboral .

Eficiencia personal

Eficacia personal

Nivel de Productividad del personal
Nivel de calidad del personal

;En qué medida la realizacion personal incide
en el desempefio laboral en el area de logistica
de la municipalidad distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del Cusco,
20237

Determinar en qué medida la realizacion
personal incide en el desempefio laboral en
el area de logistica de la municipalidad
distrital de Yaurisque, provincia de Paruro,
departamento del Cusco, 2023

La realizacion personal si incide en el
desempefio laboral en el area de logistica de
la municipalidad distrital de Yaurisque,
provincia de Paruro, departamento del
Cusco, 2023

Metas logradas
Cumplimiento de las tareas asignadas

Nota. Elaboracion propia.

129




NO

10.
11.

12.

13.

14.

Anexo I1: INSTRUMENTOS

Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral —

ENCUESTA ANONIMA

Instrucciones:

Estimado Sefior(a), agradecemos su colaboracidn en responder el presente cuestionario, que tiene el
objetivo de identificar el clima organizacional y el desempefio laboral que existen en el area de
logistica de la Municipalidad Distrital de Yaurisque. Se le sugiere que lea detenidamente cada una
de las alternativas y marcar con una “x” la respuesta que sea de su criterio

VARIABLE: CLIMA Totalmente
ORGANIZACIONAL en
Desacuerdo

Comunicacion Interpersonal
¢Considera Ud., que hay una buena relacién
entre sus compafieros de trabajo?
¢ Tiene Ud., una comunicacion directa y cordial
con sus comparieros de trabajo?

Considera Ud., ;Qué sus compafieros de trabajo
cuentan con el suficiente conocimiento y
destrezas para el puesto que ocupan?

Considera Ud., ;Qué recibe un justo
reconocimiento cuando hace una buena labor
relacionado a una meta u objetivo?

Alcance de la Toma de Decisiones
¢Considera Ud., que toma decisiones cuando
hay trabajo en equipo?
¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su
comunicacion dentro de la institucion?
¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en
su puesto?
¢Considera Ud., que es responsable del trabajo
que se le asigna?

Motivacion Laboral

¢Para Ud., los beneficios sociales (laborales)
que brinda la institucion muy conveniente?
¢Ud., esta conforme con la asignacion salarial?
¢La institucion donde trabaja cubre con sus
aspiraciones profesionales?
¢El medio ambiente institucional le permite
desenvolverse adecuadamente en su trabajo?
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Productividad
¢Logra completar eficientemente las tareas
asignadas?
¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de su
instituciéon?

En
Desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

¢Considera Ud. ¢ Que su nivel de productividad
esta a la altura de los establecido por las
politicas de la institucion?

Calidad de Trabajo
¢Considera Ud., que existe respeto y
compafierismo en su institucion?
¢Llega a cumplir con las metas establecidas por
la institucion?
¢Considera Ud., que contribuye con el
cumplimiento de las tareas asignadas a su
equipo de trabajo?

Responsabilidad

Organizacional
¢Asume con facilidad responsabilidades en su
puesto de trabajo?
¢ Existe interaccion y ayuda para dar soluciones
a sus tareas asignadas?
¢Considera Ud., que existe nivel de
adaptabilidad positiva a los cambios o retos
laborales por parte de sus comparieros de
trabajo?

DATOS GENERALES
Masculino
Sexo
Femenino
Superior técnico Gerente o Subgerente
Grado de Superior Universitario Empleado Publico
.. Ocupacion

Instruccion Maestria Técnico

Doctorado Auxiliar

GRACIAS POR SU COLABORACION

Nota. Software estadistico SPSS -27.
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Anexo 1V: Consentimiento informado

El proposito de este documento es brindarle una clara explicacion sobre la investigacion,
asi como de su rol en ella como participante.

En el presente estudio se le pedira responder un cuestionario de satisfaccion. Esto tomara
aproximadamente 15 - 20 minutos de su tiempo. La informacion que se recoja seré confidencial
Y NO se usard para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion.

Si tiene alguna duda, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion.

De antemano, se le agradece su colaboracion.
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Anexo I11: Relacién de personal y funcionarios de la Municipalidad distrital de Yaurisque

DEPARTAMENTO DE CUSCO.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAURISQUE PROVINCIA DE PARURO

TOTAL DE LOS FUNCIONARIO DE LA

UNIDAD ORGANICA CARGO ENTIDAD MODALIDAD NIVEL PROFESIONAL
LOCACION DE
ASESORIA ASESOR LEGAL EXTERNO DOC.MOISES RAMOS VILLARES SERVICIOS

GERENCIA MUNICIPAL

GERENTE

ECON.ROBERTO HELMER VARGAS
CARRILLO

CAS CONFIANZA

BACH. LUCERO DANAE ZERCEDA LOCACION DE
ASISTENTE ADMINISTRATIVO SALAS SERVICIOS
JEFE DOC.EMBER JESUS NUNEZ ANCCASI CAS CONFIANZA
LOCACION DE
RECURSOS HUMANOS Y ASISTENTE ADMINISTRATIVO TEC.ESTHER QUISPE RAMOS SERVICIOS
SECRETARIA GENERAL CONDUCTOR CAMIONETA ALCALDIA | SR.PERCY ERIBERTO RAMOS HUAMAN | CAS REGULAR
SUB GERENTE y ENCARGADO DE LA | ING.JEERSON BLADIMIR ZEBALLOS LOCACION DE
OFICINA DE GESTION DE RIEZGO APARICIO SERVICIOS
ING. JUAN NILTON CURAMPA LOCACION DE
RESIDENTE PROYECTO A HUANCA SERVICIOS
LOCACION DE
RESIDENTE PROYECTO B ING.FREDY FLORES JORGE SERVICIOS
GERENCIADE ING.JOSE GHILMER GUTIERREZ LOCACION DE
INFRAESTRUCTURA RESIDENTE PROYECTO C MENDOZA SERVICIOS
LOCACION DE
RESIDENTE PROYECTO D ING.JOSE CARRION DURAND SERVICIOS
ASISTENTE ADMINISTRATIVO BACH.CANDY REYNA AQUISE LOCACION DE
PROYECTOAY B CABRERA SERVICIOS
ASISTENTE ADMINISTRATIVO LOCACION DE
PROYECTO CYD TEC.OLIVER CAVANACONZA PAREDES | SERVICIOS
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LOCACION DE
ASISTENTE TECNICO 1 TEC.ALIA YANDIRA LLASAC HUANCA SERVICIOS
BAC.SUSANA MAGALY RAMOS LOCACION DE
ASISTENTE TECNICO 2 CALLAPINA SERVICIOS
BACH.EN
JEFE BACH. TOMAS PAPEL QUISPE CAS CONFIANZA | ADMINISTRACION
ESPECIALISTA EN SEACE -ACUEREDO LOCACION DE
MARCO VEEAORIE LI S 30U IHOB ok SERVICIOS TECNICO EN SISTEMAS
LOGISTICAY LOCACION DE BACH.EN
ABASTECIMIENTO COTIZADOR BACH.GABRIEL VARGAS MEJIA SERVICIOS CONTABILIDAD
LOCACION DE
ASISTENTE ADMINISTRATIVO BACH.ABRAN CASTILLO VARGAS SERVICIOS BACH.EN ECONOMIA
RESPONSABLE DE ALMACEN TEC.ALEX VLADIMIRGONZALES TECNICO EN
CENTRAL OLIVERA CAS REGULAR ADMINISTRACION
CONTABILIDAD Y LOCACION DE
PRESUPUESTO JEFE CPC.FREDY MAMANI QUISPE SERVICIOS
JEFE BACH.LUIS ALDO LOAIZA MONRROY | CAS CONFIANZA
TESORERIA TEC.MARIA ELENA HUARANCCA LOCACION DE
ASISTENTE ADMINISTRATIVO MACHACA SERVICIOS
LOCACION DE
INSPECTOR DEL PROYECTOAY B ING.YAN CARLOS ANCCO CALSIN SERVICIOS
LOCACION DE
SUB GERENTE Y RESIDENTE ING.ANDY RUDY ARRIAGA PILLCO SERVICIOS
GERENCIA DE DESARROLLO | TECNICO INSEMINADOR PROECTO LOCACION DE
ECONOMICO LOCAL-ODEL |A TEC.JULIO CESAR SUCA GUTIERREZ SERVICIOS
LOCACION DE
RESIDENTE PROYECTO B ING.NAY RUD SEGURA ECHEGARAY SERVICIOS
TECNICO AGROPECUARIO LOCACION DE
PROYECTO B TEC.FEDERICO QUISPE HUILLCA SERVICIOS
LOCACION DE
GERENCIA DE DESARROLLO |SUB GERENTE PROF.EDWIN HURTADO BEJAR SERVICIOS
SOCIAL LOCACION DE
ASISTENTE ADMINISTRATIVO TEC.FRIDA LIMACHI QUISPE SERVICIOS
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PROGRAMA DE VASO DE LECHE -PVL
Y UNIDAD LOCAL DE
EMPADRONAMIENTO - ULE

135

LIC.DIANA BACA MOLLINEDO

CAS REGULAR

PRENSA,DIFUSION DIGITAL

BACH.ADAN ALVARADO BACA

CAS REGULAR

LOCACION DE
AREA TECNICA MUNICIPAL-ATM TEC.ROLY SALCEDO LOAYZA SERVICIOS

LOCACION DE
ADMINISTRADOR DE LA PISCINA TEC.LOURDES AVENDANO AGUILAR SERVICIOS

ECON.BRANDON DAVID

UNIDAD FORMULADORA-UF | JEFE QUISPERROCA SALCEDO CAS REGULAR
DEMUNA RESPONSABLE SR.ISIDRO CARRILLO QUISPE PERMANENTE
MESA DE PARTES RESPONSABLE SR.ISAC HUAMANI PERMANENTE
SEGURIDAD DEL PALACIO LOCACION DE
MUNICIPAL ENCARGADO SR.MAXIMILIANO CUTIPA CANO SERVICIOS

PERSONAL EN CAS

CONFIANZA 4
PERSONAL EN CAS REGULAR 5
LOCACION DE SERVICIO 26
PERMANETES 2
TOTAL PERSONAL MUNI 37
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Anexo IV: Evidencias fotograficas
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