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RESUMEN
La investigacion tuvo por objetivo analizar la relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba Pasco - 2021. El disefio de
investigacion es no experimental de nivel relacional y de corte transeccional, método hipotético
deductivo, con enfoque cuantitativo. La poblacion y muestra estuvo conformada por 27
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba entre nombrados y contratados, la
unidad de anélisis es la Municipalidad Distrital de Vilcabamba; para recolectar la informacion se
utiliz6 como instrumento el cuestionario conteniendo 22 preguntas, con respuestas politomicas,
determinandose que existe una relacion positiva alta y significativa entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores en el afio 2021, siendo corroborada de acuerdo a la prueba
estadistica de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,727 y un valor de
significancia menor al 5%, indicando que existe una relacion positiva alta, rechazando la
hipdtesis nula. Se concluye que existe relacion moderada alta entre en clima laboral y el

desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio de los trabajadores, municipalidad
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ABSTRACT
The objective of the research was to analyze the relationship between the work environment and
the performance of the workers in the District Municipality of Vilcabamba Pasco - 2021. The
research design is non-experimental at the relational level and of a crosscut, hypothetical
deductive method, with a quantitative approach. The population and sample consisted of 27
workers from the District Municipality of Vilcabamba between appointed and hired, the unit of
analysis is the District Municipality of Vilcabamba; To collect the information, the questionnaire
containing 22 questions was used as an instrument, with polytomous answers, determining that
there is a high and significant positive relationship between the work environment and the
performance of workers in the year 2021, being corroborated according to the statistical test.
Spearman’s Rho correlation coefficient of 0,727 and a significance value of less than 5%,
indicating that there is a high positive relationship, rejecting the null hypothesis. It is concluded
that there is a moderately high relationship between the work environment and the performance
of the workers in the District Municipality of Vilcabamba - Pasco 2021.

Keywords: Work environment, worker performance, municipality
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

En lineas generales, se define el entorno laboral como un conjunto de caracteristicas,
atributos o propiedades relativamente duraderas presentes en un entorno laboral especifico, las
cuales son percibidas, experimentadas o sentidas por los individuos que integran la organizacion
y que ejercen influencia en su comportamiento. A menudo, este concepto se entremezcla con la
Cultura Empresarial, aunque se distingue por ser menos perdurable en el tiempo, aunque
comparta una connotacion de continuidad (Robbins y Coulter, 2014).

En América latina la mayoria de los paises estan pasando por problemas politicos y
econdmicos, cuesta trabajo encontrar lideres que den claridad y confianza. Sin embargo, se debe
poner el foco en la abundancia y no en la escasez, podemos potenciar y mejorar. Si el
departamento de Recursos Humanos mejora en sus funciones, con el foco en la gente antes que,
en los resultados, inspirandolos, creando cultura de felicidad en el trabajo, generando confianza
en el compromiso, los resultados del clima laboral tendrian un incremento notable.

En el Peru algunas instituciones publicas tienen problemas por falta de comunicacién,
falta de motivacion, falta de desarrollo profesional y falta de reconocimiento a los trabajadores.

El desempefio laboral de los trabajadores es donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores, en este sentido segun Chiavenato (2009) estos aspectos contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de
servicios de la entidad, donde la evaluacién del desempefio laboral se mide con el grado en que

1



cada trabajador mantiene su idoneidad, eficacia y eficiencia con la que realizan sus actividades
laborales durante un periodo de tiempo determinado y su potencial desarrollo.

Segun la Ley N°27972 Ley Orgénica de Municipalidades los gobiernos locales
representan al vecindario, promueven la adecuada prestacion de los servicios publicos locales y
el desarrollo integral, sostenible y arménico de su circunscripcidn, teniendo como fin primordial
la atencion al usuario.

Tomando en cuenta las dos variables mencionadas anteriormente, el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores, se determiné desarrollar el analisis que contribuya a mejorar la
calidad de vida y dar mas motivacion en su labor a los trabajadores asi tengan un desempefio
eficaz en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba - Pasco 2021.

1.1.2. Descripcion del problema

La Municipalidad Distrital de Vilcabamba es un nivel de gobierno del Estado, con
personeria juridica, facultada para ejercer el gobierno en su distrito, promoviendo la satisfaccion
de las necesidades de la poblacion y el desarrollo de su &mbito, hoy el gran reto de las entidades
publicas, en términos de gestion de recursos humanos, es poder mejorar el ambiente laboral en
un entorno de incertidumbre y de cambios como en el que vivimos, en la Municipalidad Distrital
de Vilcabamba se observa que existen problemas los trabajadores no tienen buenos habitos para
escuchar, se distorsiona la comunicacion, falta de reconocimiento a los empleados, asimismo los
trabajadores se ven afectos por ruidos ambientales se sienten desmotivados los personales en la
municipalidad, falta de liderazgo de los jefes, todo ello estaria afectando el desempefio de los
trabajadores conllevando poca adaptabilidad de los empleados a los cambios, falta de

puntualidad en las actividades encomendadas por los jefes y los horario de ingreso, poco



compromiso en el cumplimiento de sus funciones, elevado nimero de errores en el trabajo

afectando el rendimiento, la responsabilidad con el trabajo.

1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general

¢Como el clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021?

Preguntas auxiliares

¢Como el clima laboral se relaciona con el rendimiento de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 20217

¢Como el clima laboral se relaciona con la responsabilidad de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021?
1.2.Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1. Justificacion cientifica.

La investigacion se realizo con la finalidad de aportar conocimientos y antecedentes para
contribuir a la mejora del clima laboral y el desempefio de los trabajadores; en general para los
gobiernos locales a partir de un estudio especifico, con validez interna otorgada por el método
cientifico y el disefio de instrumentos y procedimiento acorde con el propésito y nivel de
investigacion, cuyos resultados permitiran el desarrollo de nuevas investigaciones que validen y
discutan las conclusiones a las que se arribe. Para tal efecto se recurri6 al apoyo de teorias del
clima organizacional de Brunet (2006) y la Teoria de la motivacion humana de Maslow (1954).
1.2.2. Justificacion técnica — practica

Esta investigacion se realizd por la necesidad de contribuir a la mejora del clima laboral y

va a beneficiar al personal de la Municipalidad Distrital de Vilcabamba y tendran un mejor



desempefio los trabajadores dentro de las entidades publicas. Se logré cumplir con los objetivos
de la investigacion y para ello se recurrié a procedimientos, métodos y estrategias y cuyos
resultados ayudaran a cambiar la realidad problematica en la municipalidad distrital de
Vilcabamba — Pasco. Ademas, al profundizar en el estudio, se estaran identificando areas de
oportunidad y posibles puntos de mejora en la dindmica laboral del entorno municipal.
1.2.3. Justificacién institucional y personal.

Este estudio no solo representa un compromiso con la mejora continua y la excelencia en
el ambito laboral, sino que también se erige como un pilar fundamental para el desarrollo y
crecimiento profesional de todos los involucrados en la institucion. Su impacto perdurara en el
tiempo, dejando un legado de eficacia y progreso en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba.

Este estudio reviste gran importancia, por su utilidad para futuras investigaciones afines,
asi como también por su relevancia intrinseca al propiciar el logro de metas y objetivos
profesionales. Finalmente sienta un precedente valioso para investigaciones futuras que aborden
tematicas similares. Los hallazgos y conclusiones obtenidas servirdn como referente solido y
fundamentado, contribuyendo al avance del conocimiento en este &mbito.
1.3. Delimitacion de la investigacién

Conceptual: El presente trabajo de investigacion aborda el clima laboral evaluandolo
mediante aspecto de la comunicacion, la motivacion, liderazgo y el trabajo en equipo; de otra
parte, el desempefio de los trabajadores se enfoca en el analisis de la eficiencia, la
responsabilidad, la eficacia y el rendimiento.

Temporal: El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo en el afio 2021.

Espacial: Se llevo a cabo el presente trabajo de investigacion en la Municipalidad

Distrital de Vilcabamba — Provincia Daniel Alcides Carrion - Departamento Pasco.



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar el clima laboral y la relacion con el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
1.4.2. Obijetivos especificos:

Analizar el clima laboral y la relacion con el rendimiento de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Analizar el clima laboral y la relacion con la responsabilidad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Marco legal
2.1.1. Ley Organica de Municipalidades 27972

Esta Ley fue promulgada el 27 de mayo de 2003, tiene como objetivo establecer las
normas sobre la creacion, origen, naturaleza, autonomia, organizacion, finalidad, tipos,
competencias, clasificacion y régimen econémico de las municipalidades; también sobre la
relacion entre ellas y con las demas organizaciones del estado y las privadas, asi como sobre los
mecanismos de participacion ciudadana y los regimenes especiales de las municipalidades. (Art.
1).
2.1.2. Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado 27658

Tiene como objetivo modernizar y mejorar la gestion del Estado peruano, promoviendo
la eficiencia, la transparencia y la descentralizacion, con el fin de mejorar la prestacion de
servicios publicos y la atencién a los ciudadanos, priorizando y optimizando el uso de los
recursos publicos. (Art. 4).
2.1.3. Ley del Procedimiento Administrativo General 27444

Esta ley fue promulgada el 11 de abril de 2001 en el diario oficial el peruano y entro en
vigencia el 10 de octubre de 2001, el objeto de la Ley es regular el procedimiento administrativo
en el Perd, establece normas y principios de deben regir, con el fin de asegurar una gestion
publica mas transparente, justa y eficiente, protegiendo los derechos de los ciudadanos y
buscando la eficiencia en la gestion publica.
2.1.4. Ley de Cddigo de Etica de la Funcion Puablica 27815

La ética de la funcion puablica es el conjunto de principios, deberes y prohibiciones

establecidos por el Estado, con la finalidad de que los empleados publicos actien con probidad
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durante el desempefio de su funcién, ayudando a prevenir la corrupcion de los funcionarios
publicos.

2.2. Antecedentes de la investigacion

2.2.1. Antecedentes internacionales

Jiménez (2021) en su trabajo de investigacion que tiene por titulo El clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad municipalidad de Ambato, tiene
como objetivo general determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores en el Gad municipalidad de Ambato, el enfoque de la investigacion es cuantitativo,
nivel correlacional; para medir el desempefio laboral se aplicé el cuestionario y estd compuesto
de las dimensiones de productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral, se utilizé el método de
alfa de Cronbach para la validacion del instrumento, la asociacion entre variables se verifico
aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman, ocupando el Software SPSS, en los
resultados se registra que el clima organizacional incide directamente en el desempefio laboral
del personal de tesoreria del Gad municipalidad de Ambato.

Nufiez (2019), en su trabajo de investigacion tiene como titulo Clima laboral y
desempefio laboral de los agentes de comision de transito del Ecuador en provincia los Rios
2019, tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores en la comision de transito del Ecuador provincia de los
Rios, 2019. Para el estudio se utilizo disefio no experimental transversal, concluyendo que existe
una correlacion buena directamente proporcional entre el clima laboral y el desempefio laboral,
al evidenciar que a mayor clima laboral mayor seré el desempefio laboral, obteniendo un nivel de
correlacién de r= de 0,629, nivel de significacion de p= 0.000, situado por debajo del nivel

bilateral de 0,05 , ademas indica que el clima laboral es aceptable de acuerdo a sus dimensiones



de comunicacidn interpersonal y motivacion laboral; y el desempefio laboral es considerada
como aceptable.
2.2.2. Antecedentes nacionales

Carrasco (2019), en su trabajo de investigacién Clima organizacional para el desempefio
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Lagunas Mocupe, 2019, tuvo como
objetivo definir la interaccion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Lagunas Mocupe, 2019; para el estudio se utilizé el
método descriptivo, disefio no experimental- correlacional transversal, llegando a las siguientes
conclusiones: segun Rho de Spearman de 0,896, se concluye que existe una correlacion alta o
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Lagunas Mocupe, 2019,se ha determinado que el clima organizacion tiene una relacion con la
comunicacion es relativamente adecuada el 46.25% con sus colaboradores en la municipalidad,
ademas encontro una relacion significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de 0,871
y con la eficacia con un valor de 0,893, estas dimensiones pertenecen a la variable desempefio
laboral.

Soncco (2021), en su trabajo de investigacion Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sina — 2021, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Sina 2021; se rigio bajo una metodologia béasica de nivel correlacional y disefio
no experimental — transversal, llegando a las siguientes conclusiones:(1) Los resultados
resaltaron nivel regular del clima organizacional expresado en un 74.3%, mientras que el
desempefio laboral se expresa en nivel regular por un 57.1%. (2) que existe relacion positiva

directa de grado moderado entre clima organizacional y el desemperio laboral de los



colaboradores de la municipalidad del distrito de Sina 2021. Entonces, se indaga que cuando
exista adecuado ambiente o clima dentro del entorno laboral, los colaboradores mostraran mejor
desempefio dentro de sus labores en el cabildo de estudio. (3) se concluy6 que el clima
organizacional guarda relacién positiva directa y de grado moderado con la dimensién
responsabilidad del desempefio laboral, por ende, a mejor clima organizacional, mayor
responsabilidad del trabajador (p<0.05; rho=0.584)

Novoa (2020), en su trabajo de investigacién que lleva por titulo Clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2020, tiene como objetivo
general determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2020. Utilizo disefio
correlacional — no experimental y de corte transversal, llegando a las siguientes conclusiones el
resultado muestra que el coeficiente de correlacion es de (rs=0,705), indicando que existe una
relacion positiva del nivel considerable entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2020, esto se debe a que perciben
un adecuado liderazgo, optima comunicacion, trabajo en equipo y un rendimiento adecuado.
2.2.3. Antecedentes regionales o locales

Aragon (2018), en su trabajo de investigacion que tiene como titulo Clima laboral y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad de Yanacancha, Pasco — 2018, tuvo
como objetivo general determinar la relacion del clima laboral con la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de la municipalidad distrital de Yanacancha Pasco, el disefio fue
correlacional, de tipo no experimental descriptiva, concluye que existe correlacion entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores nombrados de la municipalidad distrital de
Yanacancha Pasco., esta relacion se sustenta en el valor de coeficiente de relacion r = 0.78 ,

indicando que si hay un buen clima laboral existird una buena satisfaccion laboral, asi mismo si

9



existe un mal clima laboral existird una mala satisfaccion laboral; aceptando la hipdtesis alterna
(Ha) y rechazando la hipotesis nula (Ho), ademas indica que el clima laboral de la municipalidad
distrital de Yanacancha es regular.

Falcon (2018) en su trabajo de investigacion que lleva por titulo Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018, cuyo objetivo
general determinar la relacién que existe entre el “clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco - 2018”. La metodologia empleada, es de
tipo correlacional de disefio no experimental de corte transversal y naturaleza cuantitativa. La
técnica que se empleo fue la encuesta, utilizamos como instrumento el cuestionario para la
variable 1 (clima organizacional) y la variable 2 (desempefio laboral); con escala ordinal. Los
resultados y analisis estadisticos del clima organizacional y del desempefio laboral, muestran una
relacion directa, positiva moderada, entre las dos variables, demostradas a través de la prueba de
Spearman (Rho=0.558 p-valor = 0,000 < 0,05). También indica que indica que el clima
organizacional es regular, en un 41.67%, y el desempefio laboral también es regular en un
51.67%, para la dimension responsabilidad indica que es de nivel alta en un 61.67%.

2.3. Bases tedricas
2.3.1. Teoria del clima organizacional

Segun Brunet (2006), esta teoria del clima organizacional, o de los sistemas de
organizacion como la llama su autor permite visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, y permite analizar el papel de las variables que
conforman el clima. El liderazgo, comunicacion constituye una de las variables explicativas del

clima en la teoria de Likert.

10



Es el comportamiento administrativo de todas las organizaciones que perciben del clima
sus informaciones, sus capacidades, sus valores y esperanzas la percepcion determina el tipo de
comportamiento que el individuo va a adoptar con orden de ideas por lo tanto como lo destaca
Brunet (2006) tiene cuatro factores:

e Los parametros ligados a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional.

La posicién jerarquica que un individuo ocupa dentro de la organizacidn, asi como el

salario que gana.

Los factores personales como la personalidad, las actitudes y nivel de satisfaccion.

La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima.

De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas de una organizacion.

Variables causales. - Son variables independientes, que determinan los resultados
obtenidos, se caracterizan por dos atributos fundamentales. En primer lugar, pueden ser alteradas
o transformadas por los miembros de la organizacion. En segundo lugar, algunas de estas
variables permanecen inalteradas, sin sufrir modificaciones y sin ser influenciadas por otras
variables.

Variables intermediarias. - Se manifiestan en el estado interno y la salud organizativa de
la institucion, abarcando aspectos como las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, asi como la eficacia en la comunicacion y la toma de decisiones.

Variables finales. — Se reflejan los resultados obtenidos por la organizacion. (p:29).
2.3.2. Teoria de la motivacion humana

Maslow (1954), menciona que la teoria de la motivacion se encuentra organizada de

acuerdo con las necesidades de las personas y lo plasma de acuerdo a una jerarquia empezando
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por categorias y empieza a clasificar por niveles; las necesidades humanas entre ellos tenemos
las necesidades fisioldgicas, las necesidades de seguridad, las necesidades sociales y las
necesidades de estima.
“La manera en que somos distintos de las demas personas también Se descubre en esta misma
busqueda personal de identidad”.
e Necesidades fisioldgicas. — Es la supervivencia del organismo que estarian
asociadas con el esfuerzo automaticos del cuerpo para mantener un estado normal.
e Necesidades de seguridad. - Lo mas importante es sentirse seguros de uno mismo,
tener la estabilidad, el orden, la proteccion y no sentir temor ante cualquier
circunstancia.
e Necesidades sociales. - La necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo
organizado ya sea familiar o particular y poder satisfacer todas las necesidades.
e Necesidades de estima. - Las personas primero debe tener amor propio as uno
mismao, respeto, estimacion y autoevaluacion.
2.4. Marco conceptual
2.4.1. Clima laboral
Definicion
Segun Chiavenato (2007), también conocido como clima organizacional, se refiere al
entorno interno entre los miembros de la organizacion y guarda una estrecha relacion con el nivel
de motivacidn de sus integrantes. El término clima organizacional se centra especificamente en
las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, en los aspectos de la
organizacion que estimulan o provocan distintos tipos de motivaciones en los miembros. En este

sentido, el clima organizacional es considerado favorable cuando satisface las necesidades
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personales de los integrantes y eleva la moral, mientras que se considera desfavorable cuando
genera frustracion en esas necesidades. En la practica, el clima organizacional influye
significativamente en el estado motivacional de las personas.

Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, &nimo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion
es baja ya sea debido a frustracion o a la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
tiende a bajar, caracterizandose por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc.
pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de agresividad, disturbio, inconformidad, etc.
tipicos de las situaciones en que los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion como
en los casos de las huelgas o manifestaciones. El clima organizacional comprende un conjunto
amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que se percibe o experimenta por los
miembros de la organizacién e influye en su comportamiento. (p.58)

Para el presente trabajo de investigacion para la variable 1 se va a utilizar como
dimensiones a la comunicacion, motivacién y trabajo en equipo.

Dimensiones del clima laboral.

Para efectos de operacionalizar el clima laboral, consideramos como dimensiones cuatro
elementos del clima laboral, planteados por Chiavenato (2007), cuyos aspectos conceptuales se
describen a continuacion:

2.4.1.1. Comunicacion. Segun Alles (2002), “Es la habilidad de saber cuando y a quién
preguntar para llevar adelante un propdsito. También es la capacidad de escuchar al otro y

comprenderlo” (p. 59).
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De acuerdo con Chiavenato (2007), es cuando una informacion se transmite a alguien,
quien, por lo tanto, la comparte. Para que haya informacion necesaria que el destinatario de la
comunicacion la reciba y la comprenda. “La informacion que simplemente se transmite, pero no
se recibe, no es comunicada. Comunicar significa hacer comin a una 0 mas personas una
informacién determinada”. (p.60)

Segun Chiavenato (2007), “la comunicacién debe ser directa y fluida esto mejora el clima
laboral de cada persona y tiene su propio sistema cognitivo, sus percepciones, sus valores
personales y sus motivaciones, que constituyen un patron personal de referencia, el cual hace su
interpretacion de las cosas muy personal y singular”. (p.62)

Barreras en la comunicacion:

Segun Chiavenato (2007), son las limitaciones y obstaculos que existen en el proceso de
comunicacion entre personas, teniendo como resultado que el mensaje enviado sea diferente al
mensaje recibido, existen tres tipos de barreras para la comunicacion humana: barreras
personales, fisicas y semanticas.

Barreras personales: Pueden limitar o distorsionar la comunicacion con otras personas.
Las barreras mas comunes en el trabajo son los malos habitos al escuchar, las emociones, las
motivaciones, los sentimientos personales.

Barreras fisicas: Son las interferencias que ocurren en el ambiente fisico donde se
efectla el proceso de comunicacion, tales como ruidos ambientales, distancia, fallas mecanicas,
acontecimientos locales y otros.

Barreras semanticas: Son limitaciones que alteran el mensaje entre el emisor y receptor,

tales como la interpretacion erronea de palabras, gestos, sefiales, simbolos, idioma. (p.64)
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2.4.1.2. Motivacion. Segun Robines (2014), son los procesos que inciden en la energia,
direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo. Un gran
esfuerzo no necesariamente conduce a un desempefio laboral favorable, a menos que el esfuerzo
sea canalizado en una direccién que beneficie a la organizacion. (p.506)

Segun Chiavenato, (2007), La motivacién es un concepto complejo, ya que se ha
utilizado de manera amplia y general en diversos contextos. Se entiende el motivo como aquello
que impulsa a una persona a actuar de una manera especifica, dando origen, al menos, a una
tendencia o comportamiento particular. Este impulso hacia la accion puede ser resultado de un
estimulo externo, proveniente del entorno, o puede generarse internamente a traves de los
procesos mentales del individuo. En este sentido, la motivacion esté estrechamente vinculada con
el sistema cognitivo de la persona. Segun Krech, Crutchfield y Ballachey, las acciones humanas
estan guiadas por su cognicion, es decir, por lo que piensan, creen y anticipan. La motivacion
opera en términos de fuerzas activas e impulsoras, expresadas en conceptos como deseo y recelo
(temor, desconfianza y sospecha). Ademas, la motivacion busca alcanzar metas especificas, y el
individuo invierte energia para lograrlas. (p: 47).

En este sentido existen tres premisas que explican la conducta humana:

e La conducta es causada por estimulos externos o internos. Existe una causalidad en la
conducta. Tanto la herencia como ambiente influyen decisivamente en el
comportamiento de las personas.

e La conducta es motivada, es decir, en toda conducta humana existe una finalidad. La

conducta no es casual ni aleatoria, sino que esta siempre orientada y dirigida hacia

algin objetivo.
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e Laconducta esté orientada hacia objetivos. En todo comportamiento existe siempre un
impulso, deseo, necesidad o tendencia, todas ellas son expresiones que sirven para
designar los motivos de la conducta.

La motivacion en todas las personas puede variar indefinidamente, el resultado ya que
depende de la percepcion del estimulo (que varia de una persona a otra y con el tiempo en una
misma persona), de las necesidades (que también varian de una persona a otra) y de la cognicién
de cada persona. La motivacidn depende basicamente de esas tres variables. (p.49)

Ciclo Motivacional:

De acuerdo a Chiavenato (2007), el ciclo motivacional empieza con un equilibrio interno,
estimulo o incentivo, necesidad, tension, comportamiento o accion y terminamos con
satisfaccion.

La necesidad se presenta como una fuerza dindmica y constante que desencadena el
comportamiento. En el momento en que surge una necesidad, esta perturba el equilibrio del
organismo, generando un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Este
estado impulsa al individuo hacia un comportamiento o accion destinada a aliviar la tension o
liberarlo de la incomodidad y desequilibrio. Si el comportamiento resulta eficaz, el individuo
lograra satisfacer su necesidad, lo que conduce a la disminucion de la tension generada. Como
resultado, el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior, a su forma de adaptacion al
entorno.

Sin embargo, el ciclo motivacional, no siempre puede satisfacerse la necesidad, también
puede frustrarse o puede compensarse (es decir, puede ser transferida a otro objeto, persona o

situacion). En el caso de frustracion de la necesidad, en el ciclo motivacional, la tension
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ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera o un obstaculo para su
liberacion. (p.49)

Liderazgo. Segtin Robbins (2014), “El liderazgo es el proceso de dirigir a un grupo y de
influir en €l para que alcance sus metas” (p.536).

Los lideres orientados a los empleados estaban relacionados con una alta productividad
de grupo y mayor satisfaccion laboral (p.538).

Algunos de los rasgos que se estudiaron incluian la estatura fisica, la apariencia, la clase
social, la estabilidad emocional, la fluidez del discurso y la sociabilidad.

Segun Robbins (2014), el liderazgo transformacional se desarrollo a partir del liderazgo
transaccional. El liderazgo transformacional produce niveles de esfuerzo y desempefio en los
empleados que rebasan lo que se obtendria con el método transaccional por si mismo. Ademas,
el liderazgo transformacional no es solo carisma, ya que el lider trata de inculcar en los
seguidores la habilidad para cuestionar no solo las perspectivas establecidas, sino las
perspectivas del lider (p.545).

2.4.1.3. Trabajo en equipo. Segun Alles (2002), es “la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar grupo con las personas para trabajar juntos, tener lluvias de
ideas para el equipo y ser competitivo”.

Es un grupo de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.
El trabajo en equipo permite:

e Fortalecer el espiritu de equipo en toda la organizacion.

e Expresar satisfaccion personal con los éxitos.

e Apoyar el desempefio de otras areas de la compafiia, aunque la organizacién no le dé

suficiente apoyo.
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e Tener un ambiente de trabajo amistoso y buen clima.

e Animar y motivar a los demas para desarrollar un trabajo mejor.

¢ Solicitar la opinién al resto del grupo.

e Valorar las contribuciones de los demas, aunque tengan diferentes puntos de vista.

(p47)

Estimula la creatividad de cada integrante, pues genera grandes ideas y soluciones
confiables, ahi empieza a mejorar el sentido de pertinencia porque cuando la persona se siente
valorada, se compromete con su equipo genera sentimientos de gratitud y compromiso con la
institucion.

Capacidad: Segun Chiavenato (2009), brinda oportunidades para satisfacer la necesidad
de utilizar las habilidades y los conocimientos del trabajador, para desarrollar su autonomia y
autocontrol y para obtener informacion sobre el proceso total del trabajo, asi como
realimentacion acerca de su desempefio (p. 494).

Cualidades: Segun Chiavenato (2009, las cualidades se pretenden evaluar en el caso

de cada persona en sus caracteristicas positivas como se identifica y se distingue ante un
trabajo donde labora (p.253).

2.4.2. Desemperio de los trabajadores

Definicion

Segun Robbins y Coulter (2014), EIl desempefio se define como el resultado final de una
actividad, ya sea después de numerosas horas de ensayos intensos antes de un concierto, la
practica de cientos de kildmetros antes de una competicion, o simplemente al llevar a cabo las
tareas laborales de manera eficiente y eficaz. En todos los casos, el desempefio representa la

culminacidn de todas esas actividades. (p.271)
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De acuerdo a Chiavenato (2009), la evaluacién del desempefio “es una apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una
persona” (p.202).

Segun Chiavenato (2009) “Los objetivos sirven como estandares, con base en los cuales
los participantes y el pablico extremo evaltan el éxito, es decir, su eficiencia y su rendimiento”
(p.20).

De acuerdo a Chiavenato (2007), las organizaciones emplean la autoevaluacion del
desempefio, de modo que “cada persona es responsable de evaluar su propio cumplimiento de su
puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el
gerente o la organizacion”. (p.244).

La excelencia del desempefio surge de forma natural, cuando las personas comparten la
misma mision y cuando coinciden en los principios que las orientan. Gozar de atribuciones se
trata de despertar la fuerza y la energia interior de las personas de manera que satisfagan cuatro
necesidades, segun Alles (2002):

e Vivir (la necesidad fisica de tener comida, ropa, casa, dinero y salud).

e Amar (la necesidad social de relacionarse con otras personas, pertenecer, amar y ser

amado).

e Aprender (la necesidad mental de tener un sentido de propdsito y de congruencia, de

progresar y de contribuir).

e Legar (la necesidad espiritual de dejar un legado, algo significativo que sea muestra de

una existencia marcada por la realizacién y la integridad).
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Acuerdos del desempefio para ganar. Es preciso esclarecer al evaluado cuéles son las
expectativas en su entorno de trabajo, o sea, los resultados deseados. Por Gltimo, se definen
indicadores de desempefio, limites de responsabilidad, parametros de remuneracion y
consecuencia.

e Nuevo papel del lider: Ofrecer apoyo, ayuda, capacitacion y resolucion de problema.

e Retroalimentacion de 360°: Los lideres y todos los miembros de la organizacion, se

deben someter a la retroalimentacion de 360° y recibir una evaluacién anénima de su
desempefio.

e Autoevaluacion y evaluacion del equipo: Cuando las personas gozan de atribuciones,

trabajan con acuerdos del desempefio.

e Remuneracion basada en el valor agregado: En un ambiente de desempefio 6ptimo, de

motivacion interna y de acuerdos de desempefio las personas ganan con sus equipos.
¢ Iniciativa: Los grados de iniciativa de las personas pueden cambiar cuando aumentan
su capacidad, madurez y confianza.

Dimensiones del desempefio laboral

En la presente investigacion para la operacionalizacion del desempefio laboral se tom6 en
cuenta la eficiencia, responsabilidad, rendimiento y eficacia, cuyos aspectos conceptuales se
describen a continuacion:

2.4.2.1. Rendimiento: Segun Murphy (1990), es el conjunto de conductas que son
relevantes para las metas de la organizacién o para la unidad organizativa en la que la persona

trabaja (p:79).
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El rendimiento es el resultado positivo que se obtiene de cada trabajador en la manera de
cémo se va desempefiando en sus labores asignadas, estos resultados son medidos de acuerdo a
sus indicadores de eficiencia y eficacia.

Eficiencia: Segin Chiavenato (2007), “la eficiencia es una relacion entre costos y
beneficios. Asimismo, la eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar” (p.24)

De acuerdo a Chiavenato (2009), “La eficiencia se mide por la cantidad de recursos para
una unidad de produccién; la eficiencia aumenta a medida que disminuyen los costos y los
recursos utilizados” (p.20).

Segun Chiavenato (2009), es necesario ser eficaz para proporcionar resultados a la
organizacion y eficiente para progresar en la vida (p.67)

Eficacia: Segun Chiavenato (2000), Es evidente que todas las medidas ofrecen un
resultado final que refleja hechos consumados y logra sus objetivos, siendo aplicables a la
medicion de la produccidn, los gastos de material, los costos, las ganancias y otros datos del
ambito financiero. No obstante, los administradores exitosos comprenden que estas mediciones
de resultados son valiosas Unicamente para expresar hechos cumplidos.

Medidas de eficacia administrativa:

e Capacidad de la administracién para encontrar fuerza laboral adecuada.

¢ Niveles elevados de moral de los empleados y satisfaccion en el trabajo.

e Bajos niveles de rotacion de personal y ausentismo.

e Buenas relaciones interpersonales.

e Buenas relaciones entre los departamentos (entre los subsistemas).

e Percepcion respecto de los objetivos globales de la empresa.

e Utilizacion adecuada de fuerza laboral calificada.
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o Eficacia empresarial para adaptarse al ambiente externo.

La eficacia administrativa origina a la eficacia organizacional que se alcanza, cuando se
retinen las tres condiciones esenciales: Alcance de objetivos empresariales, mantenimiento del
sistema interno y adaptacion al ambiente externo. (p.52)

2.4.2.2. Responsabilidad: Segin Robbins y Coulter (2014), se refiere a la “obligacion de
los empleados de llevar a cabo las tareas asignadas, mientras que el compromiso implica hacerlo
de manera competente y con un alto nivel de desempefio”. (p.337)

Segun Chiavenato (2007), las responsabilidades pertenecen al empleado que desempefia
el puesto y proporcionan los medios con los cuales los empleados contribuyen al logro de los
objetivos de una organizacion.

El area de recursos humanos es una responsabilidad de linea (de cada jefe) y una funcion
de staff (asesoria que el departamento de RH presta a cada jefe).

Asi la responsabilidad es el alcance que determina los resultados por medio de los
miembros de un grupo de trabajo que pertenece al jefe, no al administrador de RH.

Comprenden las responsabilidades por:

e Supervision de personal.

e Material, herramientas o equipo

e Dinero, titulos 0 documentos.

e Relaciones internas o externas.

¢ Informacion confidencial (p.100)

Puntualidad: Segun Chiavenato (2009), implica “la habilidad de cumplir con los

compromisos Yy responsabilidades dentro del plazo acordado. Es una caracteristica altamente
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apreciada tanto en el ambito laboral como en el personal que evidencia respeto hacia los demas,
pueden sancionar a los trabajadores que persisten en llegar con retraso al trabajo” (p.452).

Compromiso: Segln Robbins y Coulter (2014), los planes deben extenderse tanto tiempo
como sea necesario para satisfacer los compromisos adquiridos al momento de su concepcion.
(p.227)

Se habla de la disposicion y dedicacion que los empleados deben mostrar para contribuir
de manera activa y entusiasta al logro de los objetivos y metas de la organizacion. Este
compromiso implica una conexién emocional y psicolégica con el trabajo y la empresa, llevando
a que los empleados realicen esfuerzos adicionales para mejorar tanto su desempefio individual
como el rendimiento general de la organizacion. (p. 452)

2.5. Definicion de términos basicos:

Ambiente fisico: Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados,
el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre otros.

Ambiente social: Abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas
0 entre departamentos, la comunicacion y otros.

Clima organizacional: Segun Chiavenato (2009), es “calidad del ambiente psicolégico
de una organizacion. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo
y desfavorable (cuando es frio y desagradable)” (p.491).

Conocimiento: Segun Chiavenato (2009), es “la informacion ordenada y sistematizada.
Es un activo intangible y el recurso mas importante de la era de la comunicacion” (p.492).

Reconocimiento: Es una accidn consistente en elogiar y agradecer a una persona y/o

institucion por el logro de objetivos.
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CAPITULO IIl. PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis especificas:

El clima laboral se relaciona significativamente con el rendimiento de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

El clima laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
3.1.2. Hipotesis general:

El clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
3.2.Variables

Variable 1: Clima Laboral

Variable 2: Desempefio de los trabajadores

3.3. Operacionalizacién de los componentes de las hipdtesis
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Tabla 1
Operacionalizacion de los componentes de las hipétesis:

Clima laboral y desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Definicion Definicion operacional Instrumento
Hipotesis conceptual de las de recoleccion
variables de datos
Variables Dimensiones Indicadores

Aspectos personales
Aspectos fisicos

i municacion o
Es un ambiente donde Comunicacio Aspectos semanticos

se desarrolla la
actividad  cotidiana
con la satisfaccion
que se vive en una
El clima laboral se organizacion. (Poole.

Clima laboral Reconocimiento

Motivacion Liderazgo Cuestionario

relaciona 2006, p.2) Trabajo en Equipo gﬁg?i((:;:sss
significativamente con
el desempefio de los .
trabajadores en la Es el comportamiento
municipalidad distrital del _ Rendimiento Eficiencia
de  Vilcabamba _ trabajador en la Eficacia
Pasco 2021. busqueda de los
objetivos fijados; éste ~
. Desempefio de . .
constituye la ) Cuestionario
S los Trabajadores .
estrategia individual Responsabilidad Puntualidad
para  lograr  los P Compromiso
objetivos.
(Chiavenato, 2000,
p.359)
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geogréfica

La investigacion se desarrollo en el distrito de Vilcabamba, donde se encuentra ubicada la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba.

El distrito de Vilcabamba es uno de los ocho distritos que conforman la Provincia de
Daniel Alcides Carrién, ubicada en el Departamento de Pasco, bajo la administracion del
Gobierno Regional de Pasco en el Peru. Su capital es el Distrito de Vilcabamba su altitud esta
ubicado a 3,445 msnm. Limita por el Norte con el distrito de Tapuc, por el Sur y Oeste con el
distrito de Yanahuanca y por el Este con el distrito de Chacayan.

Las coordenadas geogréficas de Vilcabamba son: Latitud: -10.4786, Longitud: -76.4472
10° 28" 43" Sur, 76° 26’ 50" Oeste; la superficie es 8.300 hectareas - 83,00 km?, tiene un clima
seco Yy lluvioso en los meses de octubre hasta abril.

La Municipalidad Distrital de Vilcabamba se encuentra ubicada en el Jirén los Héroes N°

116 — plaza principal — Vilcabamba — Daniel Alcides Carrion — Pasco.
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Figura 1

Ubicacion geogréfica de Provincia Daniel Carrion

Nota. Obtenido de la Oficina de Ordenamiento Territorial — G.R.P. - 2019

Figura 2

Mapa del distrito de Vilcabamba - Pasco

ch:;l)lpata’ =
Nota: Obtenido de Google Maps 2018



4.2. Disefio de la Investigacién

El presente trabajo de investigacion se utilizo el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de corte transeccional ya que no se manipul6 las variables del clima laboral y
desempefio de los trabajadores, se recolectaron datos en un solo momento, su propdésito fue
describir variables y su relacion. ((Hernandez et al., 2014). Por su alcance fue de nivel
correlacional.

4.3. Métodos de investigacion

En la presente investigacion se utilizo el método hipotético deductivo, por cuanto se ha
establecido una hipoétesis sobre la relacion significativa del clima laboral, con el desempefio de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba - Pasco 2021. Basado en el marco
tedrico expuesto en la investigacion, cuyas variables son el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores se planted la hipotesis y se realizd su contratacion. (Rodriguez y Pérez, 2017)

Se utilizé la recoleccidn de datos informativos con el propésito de contrastar una
hipdtesis, en base a la medicion numérica, analisis estadistico, con el fin de probar las teorias.
(Hernéandez et al., 2014)

4.4. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion.
a) Poblacién

La poblacion de estudio estuvo conformada por 27 trabajadores; entre profesionales y
técnicos quienes se encuentran desempefiando su funcion en la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba y sin distincion de género y cargos, no se ejecutd ningun tipo de muestra ya que en
la investigacion se utilizd una poblacion (N=27).

Nombrados: (2)

e Jefe de Unidad de Registro Civil
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o Jefe de Unidad de Personal de Servicios
Contratados: (25)
e Secretaria General
e Responsable de Oficina de Gestion Documentaria y Archivo
e Gerente Municipal
e Responsable de Relaciones Publicas e Imagen Institucional
e Sub Gerente de Planificacion y Presupuesto
e Jefe de Oficina de Programacién Multianual e Inversiones
e Sub Gerente de Asesoria Juridica
e Jefe de Unidad de Recursos Humanos
e Jefe de Unidad de Tesoreria
e Jefe de Unidad de Contabilidad
e Jefe de Unidad de Administracion Tributaria
e Jefe de Unidad de Abastecimiento y Bienes Patrimoniales
e Responsable de Oficina de Almacén
e Sub Gerente de Desarrollo Social y Servicios Publicos
e Asistente Administrativo de Unidad de DEMUNA y Asistencia Social
e Responsable de Unidad de Seguridad Ciudadana
e Sub Gerente de Desarrollo Econémico y Medio Ambiente
e Jefe de Unidad de Desarrollo Agropecuario y Promocion Empresarial
e Jefe de Unidad de Area Técnica Municipal
e Jefe Unidad de Medio Ambiente

e Sub Gerente de Desarrollo Urbano Rural y Obras Publicas
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e Jefe de Unidad Formuladora
e Jefe de Unidad de Planificacion Territorial
e Responsables de Unidad de Maquinaria y Equipos Pesados
e Jefe de Unidad Gestion de Riesgo
b) Muestra
Para la investigacion se cont6 con una muestra no probabilistica por conveniencia a
criterio del investigador a los 27 trabajadores, quienes fueron la totalidad sefialada en la
poblacion correspondiente a profesionales y técnicos quienes se encontraron desempefiando su
funcién en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba.
c) Unidades de analisis
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco. Objeto el que se recolecto informacion
sobre el clima laboral y desempefio de los trabajadores.
d) Unidades de observacion
Los 27 trabajadores nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba — Pasco, quienes brindaron la informacidn respeto a la informacidn a recolectar de la
unidad de analisis.
4.5. Tecnicas e instrumentos de recopilacion de informacion.
Técnicas
Para la ejecucidn de recoleccidn de datos se utiliz6 la encuesta. La misma que se aplicé a

los 27 colaboradores que conformaron la muestra.
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Instrumento

Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario; cuyas afirmaciones a evaluar por
los encuestados se agruparon primeramente en indicadores, los indicadores se agruparon en
dimensiones y las dimensiones se agruparon en cada variable respectivamente.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacién

Para el procesamiento de la informacion se utilizo la estadistica, utilizando el enfoque
cuantitativo (Ms Office Version 2019, SPSS Statistics Version 25).

Para el analisis de la informacion se utilizaron tablas y figuras.
4.7. Equipos, materiales, insumos
4.7.1. Equipos

e Laptop

e Impresora multifuncional
4.7.2. Materiales

e Papel bond

e Lapiceros

e Archivadores

e Lapiz

e Folder
4.7.3. Insumos

e ToOner
4.8. Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 2

Matriz de consistencia metodoldgica

o T . . . . Instrumento de . Poblacion y
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de datos Metodologia muestra
. Objetivo general: Hipdtesis general:
Péggigtﬁc?ie;grlz:ﬁoral se Analizar ?I clima laboral ~ El cll_ma laboral se Comunicacién ﬁigzgig: ?ie;:(s:c;r;ales
?elaciona con el yla relacion con el rglaglpna_ Aspectos semanticos
desempefio de los desempeﬁo de los sngnlflcatjvamente con el - La investiqacién utilizo
trabajadores en la trabagagdorgs en I_a _ desempeno de los Motivacion R_econocnmlento oMo ingtrumento al
municipalidad distrital de munl_C|paI|dad distrital traba_]a_dorfes de I_a ) Clima laboral Liderazgo cuestionario v como
Vilcabamba — Pasco 20212 de Vilcabamba — Pasco m_unICIpalldad distrital de tenica la encu)ésta ara
Problemas auxiliares: l 202.1' . - V|_Ic§bar_nba N PE.IS.CO 2021. . la recoleccion de dzftos
4C6mo el clima laboral se Obje_tlvos especmcos: Hlpqtesm especificas Trabajo en Capa_CIdad '
relaciona con el Analizar fe’l clima laboral El cll_ma laboral se equipo Cualidades Hipotético 27
rendimiento de los yla rEI'%lCIon con el n_ala(;lgna_ Deductivo—  trabajadores
trabajadores en la rendl_mlento de los 5|gn|_f|c_at|vamente con el Disefio no nombrados y
municipalidad distrital de traba_Ja_dor_es en I_a . rendl_mlento de los S experimental  contratados.
Vilcabamba — Pasco 2021? munl_C|paI|dad distrital traba_Ja_dor_es de I_a . - Ef!0|er_1CIa transeccional
4Como el clima laboral se de Vilcabamba — Pasco m_un|C|paI|dad distrital de Rendimiento Eficacia
relaciona con la 2021_. ) Vllca}bamba — Pasco 2021.
responsabilidad de los Analizar _e! clima laboral  EIl cll_ma laboral se Desempefio de
trabajadores en la yla relacu_)r_] con la rc_ala(;lg)na_ los trabg'adores
municipalidad distrital de respo'nsabllldad de los ygnlflcatly@mente con la J R bilidad p lidad
Vilcabamba — Pasco 20217 trabajadoresenla responsabilidad de los eésponsabilida untualida
* municipalidad distrital ~ trabajadores de la Compromiso

de Vilcabamba — Pasco
2021.clima

municipalidad distrital de

Vilcabamba — Pasco 2021.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

En este capitulo se presentan los resultados del cuestionario que se aplico a 27
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba, para ello se ha utilizado el programa
Excel version 2019 y programa SPSS Statistics version 25, luego se realizd el analisis e
interpretacion que corresponde al clima laboral y desempefio de los trabajadores.
5.1.1. Clima laboral

5.1.1.1. Dimension de comunicacion
Figura 3

Aspectos personales

60%

37%

40%

30% 30%

26%

20% 11%

4%

0%
Comunicacion basada en buenos Sentimientos personales y
habitos para escuchar. preocupaciones en la comunicacion.

Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre M Siempre

De los 27 trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba, el 37% considera
que a veces la comunicacion se basa en buenos habitos para escuchar y el 4% menciona que
nunca la comunicacion se basa en buenos habitos para escuchar. El 30% indica que casi siempre
la comunicacion podria estar afectada por sentimientos personales y preocupaciones y el 4%
percibe que siempre la comunicacidn podria estar afectada por sentimientos personales y

preocupaciones.

33



Figura 4

Aspectos fisicos

60%

37%

40%

20%

0%
Comunicacion sin interfrencias. Ruidos ambientales.

Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre MSiempre

De 27 trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba el 59% considera que a
veces la comunicacion se lleva a cabo sin interferencias fisicas y el 4% menciona que casi hunca
la comunicacién se lleva a cabo sin interferencias fisicas. EI 37% percibe que la comunicacion
nunca podria ser afectada por ruidos ambientales y el 4% indica que la comunicacién siempre
podria ser afectada por ruidos ambientales.

Figura 5

Aspectos semanticos

60%
40%

20%

0%
<

0%
Comunicacién asertiva. Comunicacién sin distorsion de
significados.

Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre M Siempre

El 48% de trabajadores en la Municipalidad indica que a veces la comunicacion es

asertiva, el 30% menciona que la comunicacion dentro de la Municipalidad es casi siempre
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asertiva. EI 44% menciona que a veces la comunicacion se realiza sin distorsionar significados y
el 22% percibe que la comunicacion casi siempre se realiza sin distorsionar significados.

5.1.1.2. Dimension de Motivacion
Figura 6

Reconocimiento

60%
40%

20%

7%

0%
AN
0%
Reconocimiento del cumplimiento de Reconocimiento de las actividades
objetivos institucionales. desarrolladas por iniciativa propia.

Nunca Casinunca MAveces M Casisiempre M Siempre

El 41% de trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba percibe que casi
nunca el cumplimiento de objetivos institucionales es reconocido por las autoridades de la
municipalidad. El 44% considera que casi siempre las actividades desarrolladas por iniciativa
propia son reconocidas por los jefes.

Figura7

Liderazgo

60%
40%

20%
0,
0% 4%
|

0%
Buen ejemplo a seguir de los lideres . Motivacidn para el logro de metas y
objetivos.

Nunca Casinunca MAveces M Casisiempre M Siempre
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El 41% de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba considera que
casi siempre los lideres dan buen ejemplo a seguir, el 30 % indica que a veces los lideres dan
buen ejemplo a seguir. El 44% de trabajadores percibe que siempre los lideres de la
municipalidad lo motiva a lograr sus metas y objetivos y el 19% menciona que siempre los
lideres lo motiva a lograr los metas y objetivos.

5.1.1.3. Trabajo de Equipo
Figura 8

Capacidad

60%
40%

20%

0% 0%

0%
Cualidades adecuadas para Flexibilidad y adaptabilidad.
integrarse.

Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre M Siempre

De los 27 trabajadores de la Municipalidad el 44% indica que siempre tiene cualidades
adecuadas para integrarse, el 4% menciona que casi nunca tiene cualidades adecuadas para
integrarse. EIl 48% percibe que siempre el trabajador es flexible y adaptable, el 4% menciona que

casi nunca el trabajador es flexible y adaptable en el trabajo.
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Figura 9

Cualidades

60%
40%

20%

0%
Apoyo en las funciones de otras Coordinacion y cooperacion en las
dreas. actividades.

Nunca Casinunca MAveces M Casisiempre M Siempre

De los 27 trabajadores en la Municipalidad de Vilcabamba el 44% indica que casi
siempre el personal apoya en las funciones de otras areas, el 33% percibe que siempre el
personal apoya en las funciones de otras areas. EI 44% menciona que casi siempre existe
coordinacién y cooperacién en las actividades y el 30% indica que a veces existe coordinacién y
cooperacion en las actividades.

5.2.1. Desempefio de los trabajadores

5.2.1.1. Dimension Rendimiento

Figura 10

Eficiencia
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20%
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0%
Uso adecuado de los recursos Adaptacion a los cambios con rapidez.
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El 59% de 27 trabajadores menciona que casi siempre se usan adecuadamente los
recursos materiales y equipos, el 7% indica que casi nunca se usan adecuadamente los recursos
materiales. El 37% considera que casi siempre se adaptan a los cambios con rapidez y el 7%
indica que casi nunca los trabajadores se adaptan a los cambios con rapidez.

Figura 11

Eficacia
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20%
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9 9
0% 4% 4%
AN

0%
Logro de los objetivos de manera Cumplimiento de metas dentro de
eficiente. los cronogramas establecidos.

Nunca Casinunca MW Aveces M Casisiempre M Siempre

De 27 trabajadores de la Municipalidad de Vilcabamba el 52% percibe que casi siempre
se logran los objetivos de manera eficiente, el 22% menciona que a veces se logran los objetivos
de manera eficiente. EI 59% indica que casi siempre se cumplen las metas dentro de los
cronogramas establecidos y el 19% considera que siempre se cumplen las metas dentro de los

cronogramas establecidos.
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5.2.1.2. Dimension Responsabilidad
Figura 12

Puntualidad
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Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre M Siempre

El 48% de 27 trabajadores indica que casi siempre participan puntualmente en los
eventos convocados por la Municipalidad Distrital de Vilcabamba, el 4% menciona que nunca
participan puntualmente en los eventos convocados por la municipalidad. EI 59% considera que
casi siempre son puntuales en el horario de ingreso y el 4% menciona que nunca son puntuales
en el horario de ingreso.

Figura 13

Compromiso
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Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre M Siempre
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De los 27 trabajadores en la municipalidad el 48% percibe que casi siempre el personal se
siente identificado con su institucion, el 22 % indica que siempre el personal se siente
identificado con su institucion. El 52% menciona que casi siempre estan comprometidos con el
cumplimiento de sus funciones y el 26% se considera a veces estan comprometidos con el
cumplimiento de sus funciones dentro de la municipalidad.

5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Anélisis e interpretacion de resultados

5.2.1.1. Valoracion de variables
La valoracion de variables se determind de acuerdo con la percepcion que tienen los trabajadores
de la bondad del clima laboral y la autopercepcion del desempefio.

Figura 14

Valoracién del clima laboral
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40%
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%
0%
Clima laboral Clima laboral Clima laboral
negativo moderado positivo

En la figura 14 los resultados muestran que de los 27 trabajadores de la municipalidad el
52%, es decir la mayoria, menciona que el clima laboral es moderado, y el 48 % indica que el
clima laboral dentro de la municipalidad distrital de Vilcabamba es positivo, se debe destacar

que no se tuvo valoracién en el nivel de clima laboral negativo.
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Figura 15

Valoracidon del desempefio de los trabajadores
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En la Figura 15 los resultados muestran que de los 27 trabajadores de la municipalidad el
63% es decir la mayoria, considera que el desempefio de los trabajadores es alto, el 30% indica
que el desempefio de los trabajadores en la municipalidad es regular y tan solo el 7% tiene la
percepcion que el desempefio de los trabajadores es bajo.
Figura 16

Valoracion del desemperio de los trabajadores por dimensiones
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En la figura 16 los resultados muestran que de los 27 encuestados la mayoria considera
que el rendimiento dentro de la municipalidad es alto (59 %), del mismo modo la mayoria,
percibe que la responsabilidad dentro de la municipalidad es alta (56%). Comparativamente el
rendimiento es mejor valorado que la responsabilidad.

5.2.1.2. Tablas cruzadas y correlaciones
Tabla 3

Tabla cruzada: Clima laboral y el desempefio de los trabajadores

Desempefio de los trabajadores (Agrupada) Total
Desempefio  Desempefio Desempefio
bajo regular alto

Clima Clima laboral negativo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
laboral

(Agrupada) Clima laboral moderado 7.4% 29.6% 14.8% 51.9%

Clima laboral positivo 48.1% 48.1%

Total 7.4% 29.6% 63.0% 100.0%

El 51.9% de encuestados indican que el clima laboral es moderado, de éstos el 29.6% (la
mayoria) también menciona que el desempefio de los trabajadores es regular; el 48.1% opina que
el clima laboral es positivo y de estos el 48.1% (todos) también perciben que el desempefio de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Vilcabamba es alto, lo que indica una asociacion

entre estas variables.
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Tabla 4

Correlaciones: Clima laboral y desempefio de los trabajadores

Clima laboral Desempefio de los trabajadores
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Clima Coeficiente de 1.000 727
Spearman laboral correlacion

(Agrupada)  Sig. (bilateral) 0.000

N 27 27

Desempefio  Coeficiente de 727 1.000
de los correlacion

trabajadores  Sig. (bilateral) 0.000
(Agrupada) N 27 27

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

La tabla 4, muestra que el nivel de correlacion entre el clima laboral y el desempefio de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Vilcabamba, de acuerdo al Rho de Spearman es
de 0,727, positiva alta y significativa.

Tabla 5

Tabla cruzada: Clima laboral y rendimiento

Rendimiento (Agrupada) Total
Rendimiento  Rendimiento  Rendimiento
bajo regular alto

Clima Clima laboral negativo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
laboral

(Agrupada) Clima laboral moderado 3.7% 37.0% 11.1% 51.9%

Clima laboral positivo 48.1% 48.1%

Total 3.7% 37.0% 59.3% 100.0%

El 51.9% menciona que el clima laboral es moderado, de éstos el 37% (la mayoria)
también indica que el rendimiento en la municipalidad distrital de Vilcabamba es regular;
asimismo el 48.1% considera que el clima laboral es positivo y de estos la mayoria, 48.1%,
indican también que el rendimiento es alto, lo que indica una asociacion entre el clima laboral y

rendimiento de los trabajadores.
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Tabla 6

Correlacion: Clima laboral y rendimiento

Clima laboral Rendimiento
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacion 1.000 7907
Spearman  (Agrupada) ] )
Sig. (bilateral) 0.000
N 27 27
Rendimiento  Coeficiente de correlacion ,790™ 1.000
(Agrupada) i ilateral) 0.000
N 27 27

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

La tabla 6, indica que el nivel de correlacion entre el clima laboral y el rendimiento de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Vilcabamba, segin el Rho de Spearman es de 0,790,
es decir es alta, positiva y significativa (0,000).

Tabla 7

Tabla cruzada: Clima laboral y responsabilidad

Responsabilidad (Agrupada) Total
Responsabilidad Responsabilidad Responsabilidad
baja aceptable alta

Clima Clima laboral negativo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
laboral

(Agrupada) Clima laboral moderado 7.4% 33.3% 11.1% 51.9%

Clima laboral positivo 3.7% 44.4% 48.1%

Total 7.4% 37.0% 37.0% 55.6%

EL 51.9% opinan que el clima laboral es moderado, de éstos el 33.33%, que constituyen
la mayoria de este grupo, también opinan que la responsabilidad en la municipalidad distrital de
Vilcabamba es aceptable; el 48.1% de encuestados también menciona que el clima laboral es

positivo y de estos el 44.4%, (la mayoria) menciona que la responsabilidad de los trabajadores en
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la municipalidad distrital de Vilcabamba es alta. Es decir, se evidencia una asociacion entre el

clima laboral y responsabilidad.

Tabla 8

Correlaciones: Clima laboral y responsabilidad

Clima laboral ~ Responsabilidad

(Agrupada) (Agrupada)
Rhode  Climalaboral  Coeficiente de 1.000 707"
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 27 27
Responsabilidad Coeficiente de 707" 1.000
(Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 27 27

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

De acuerdo con la tabla 8, indica que el nivel de correlacion entre el clima laboral y la
responsabilidad de los trabajadores en la municipalidad distrital de Vilcabamba, de acuerdo al
Rho de Spearman es de 0,707, es positiva alta y significativa (0.000).

5.2.2 Discusion de resultados

Los resultados de la investigacidn muestran que en la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba el clima laboral es regular, de acuerdo a las dimensiones de comunicacion,
motivacion, dado gque la comunicacion a veces es asertiva, a veces podria ser afectada por
sentimientos personales y preocupaciones, a veces es basada en buenos habitos para escuchar y
casi siempre las actividades desarrolladas son reconocidas por los jefes. También los resultados
indican que el desempefio laboral es regular y alta, segin sus dimensiones de rendimiento y
responsabilidad en un 59% y 56 % respectivamente; ademas los resultados muestran que existe

correlacién significativa alta entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.
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Los hallazgos coinciden con la investigacion realizada por Nafiez (2019), quien sefiala
que el clima laboral es aceptable segun las dimensiones de comunicacion interpersonal y
motivacién laboral. Asimismo, el desempefio laboral es considerado aceptable en términos de
productividad laboral, eficacia y eficiencia. En una linea similar, Aragon (2018) identificé que el
clima laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha es calificado como regular. Se destaca
que, aunque las actividades realizadas por los trabajadores son reconocidas por los superiores,
muchos empleados perciben la falta de un plan de comunicacidn interna en la municipalidad.
Falcon (2018) también observo que el clima organizacional en el gobierno regional de Pasco es
evaluado como regular en un 41.67%. Ademas, el desempefio laboral se sitia en un 51.67%,
siendo la responsabilidad la dimensién mejor evaluada, alcanzando un nivel alto del 61.67%.
Soncco (2021) complementa estos resultados al indicar que la dimension de responsabilidad,
perteneciente al desempefio laboral, se considera regular en un 54.3% en la Municipalidad
Distrital de Sina en el afio 2021.

Los resultados de la investigacion indican que existe relacion entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilcabamba 2021, corroborando
que existe un nivel de correlacion de r= 0,727, considerada como una correlacion alta positiva,
situado por debajo del nivel bilateral de 0,05, por lo tanto, la correlacién entre el clima laboral y
el desempefio de los trabajadores es significativa en un 95% con un margen de error de 5%.

Estos resultados estan en consonancia con lo encontrado por Nufiez (2019), quien
identificd una correlacion positiva y significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral.
Su investigacion revel6 que a medida que el clima laboral aumenta, también lo hace el
desempefio laboral, con un nivel de correlacién de r=0,629. Las conclusiones de Carrasco (2019)

respaldan estos hallazgos al sefialar una correlacién alta y significativa entre el clima
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organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Lagunas Mocupe,
obteniendo un Rho de Spearman de 0,896. Asimismo, la investigacion de Novoa (2020) refuerza
la relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Nuevo Chimbote, con un coeficiente de correlacién de r=0,705. Esto se atribuye a
factores como un liderazgo efectivo, una comunicacion 6ptima, trabajo en equipo y rendimiento
adecuado. Aragon (2018) también respalda estos resultados al concluir que existe una
correlacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha Pasco, con un coeficiente de relacion de r=0,78. Esto sugiere que un buen clima
laboral se asocia con una satisfaccion laboral positiva. Los hallazgos de Falcon (2018) apoyan la
idea de una relacion directa y moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
respaldada por la prueba de Spearman (Rho=0,558). Por ultimo, la investigacion de Jiménez
(2021) enfatiza la asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el Gad
municipalidad de Ambato, demostrando que el clima organizacional incide directamente en el
desempefio laboral del personal, segun el coeficiente de correlacion de Spearman.

Los resultados obtenidos respaldan la hipotesis especifica 1 al demostrar una relacion
significativa y positiva entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba. Este vinculo se confirma con un coeficiente de
significacion por debajo del nivel bilateral de 0,05, indicando una correlacién significativa del
95% con un margen de error del 5%. Ademas, se menciona que los indicadores utilizados para la
variable de desempefio laboral, eficiencia y eficacia, respaldan esta relacion. Esta conclusion
coincide con lo expuesto por Carrasco (2019), quien también encontrd una relacion significativa
entre el clima organizacional y la eficiencia (0,871) y eficacia (0,893), ambos aspectos

vinculados a la variable de desempefio laboral.
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En relacion con la hipotesis especifica 2, los resultados indican una relacion significativa
y positiva entre el clima laboral y la responsabilidad de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Vilcabamba-Pasco, respaldada por el Rho de Spearman de 0,707, considerado como
una correlacion alta y positiva. Estos resultados concuerdan con los hallazgos de Soncco (2021),
quien también determind una relacion positiva y de grado moderado entre el clima
organizacional y la dimensién de responsabilidad en el desempefio laboral. Esto sugiere que a un
mejor clima organizacional le corresponde una mayor responsabilidad por parte de los
trabajadores (p<0,05; rho=0,584).
5.3. Contrastacion de hipdtesis
5.3.1. Contrastacion de hipotesis general

Hipotesis alterna Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Hipotesis nula Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con el desempefio
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
Tabla 9

Prueba de Chi-cuadrado hipotesis general

Significacién
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14, 7482 2 0.001
Razdn de verosimilitud 18, 843 2 0.000

N de casos validos 27

Se observa que el valor Chi cuadrado calculado es mayor que Chi tabulado [14,748 >
5,992] por lo tanto las variables estan relacionadas, asimismo, el valor de la significacion

asintotica bilateral 0,001 es menor que 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la
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hipotesis nula, confirmandose que hay relacion significativa entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba 2021.
5.3.2. Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hipotesis alterna H1: El clima laboral se relaciona significativamente con el rendimiento
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Hipotesis nula HO: El clima laboral no se relaciona significativamente con el rendimiento
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
Tabla 10

Prueba de Chi-cuadrado Hipdtesis especifica

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,2372 2 0.000
Razon de verosimilitud 21,950 2 0.000
N de casos validos 27

Se observa que el valor Chi cuadrado calculado es mayor que Chi tabulado [17,237 >
5,992] por lo tanto las variables estan relacionadas, asimismo, el valor de la significacion
asintotica bilateral 0,000 es menor que 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la
hipdtesis nula, confirmandose que hay relacidn significativa entre el clima laboral y el
rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba 2021.
5.3.3. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Hipdtesis alterna H1: El clima laboral se relaciona significativamente con la
responsabilidad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.

Hipétesis nula HO: EI clima laboral no se relaciona significativamente con la

responsabilidad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco 2021.
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Tabla 11

Prueba de Chi-cuadrado Hipotesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 13, 782a 2 0.001
Pearson
Razon de verosimilitud 15,879 2 0.000
N de casos validos 27

Se observa que el valor Chi cuadrado calculado es mayor que Chi tabulado [13,782 >

5,992] por lo tanto las variables estan relacionadas, asimismo el valor de la significacion asintética es

igual a 0,001 es menor que 0.05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipotesis nula,

confirméndose que el clima laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba 2021.
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CONCLUSIONES
La asociacion entre las variables clima laboral y el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba — Pasco, 2021; es positiva alta, ya que se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0, 727 con una significancia de bilateral
de 0,000 menor que 0,05. En cuanto a la percepcion del clima laboral en la Municipalidad
Distrital de Vilcabamba, el 52% de los trabajadores considera que es moderado, mientras
que el 48% opina que es positivo. Aunque aun se identifican algunas areas de mejora en la
comunicacion y el trabajo en equipo, destaca el alto nivel de motivacion entre el personal.
En relacion con el desempefio de los trabajadores, la mayoria, 63%, percibe que es alto, ya
que demuestran eficiencia en la ejecucion de sus responsabilidades, son puntualmente
cumplidores y muestran un fuerte compromiso con la entidad. Solo un 30% indica un
desempefio moderado, mencionando que en algunos casos se limitan a cumplir con las

funciones establecidas en el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

El estudio realizado en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba - Pasco durante el afio
2021 revela una correlacion significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los
trabajadores. Este hallazgo se respalda por el coeficiente de correlacion de Spearman
(0,790), el cual exhibe una significancia bilateral de 0,000, menor a 0,05. En este sentido los
resultados muestran que cuando el clima laboral es positivo, el rendimiento de los

empleados tiende a ser alto y viceversa.

En la Municipalidad Distrital de Vilcabamba, se observa una relacion altamente significativa
entre el clima laboral y el nivel de responsabilidad de los trabajadores. Este hallazgo se

sustenta en el coeficiente de correlacién de Spearman, que arroja un valor de (0,707) con
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una significancia de 0,001, el cual es inferior a 0,05. Esto sugiere que un clima laboral
positivo puede propiciar un mayor sentido de responsabilidad en los trabajadores, y

viceversa.
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RECOMENDACIONES
A la oficina de recursos humanos, debe implementar plataformas digitales para fortalecer la
comunicacion entre trabajadores y usuarios, programas de capacitacion y formacion
continua para los trabajadores, disefiando un plan de capacitacion que incluya cursos
relevantes para cada area y nivel de responsabilidad, puntualidad y compromiso de evaluar
periddicamente el impacto de la capacitacion en el desempefio laboral que se adapte a las
disponibilidades de los empleados, de modo que todos tengan la oportunidad de participar.
A la gerencia municipal debe implementar reconocimiento y motivacion, estableciendo un
programa de reconocimiento que incluya elogios publicos, bonificaciones o incentivos para
aquellos empleados que demuestren un desempefio destacado. Esto implica establecer
criterios claros, llevar a cabo un seguimiento del progreso, reconocer el desempefio
destacado, mediante un comité de reconocimientos que evalle y premie el esfuerzo y logros
del personal de manera justa y transparente.
A los jefes de las Unidades Organicas de la Municipalidad Distrital deben promover la
Colaboracion y el Trabajo en Equipo, organizando actividades de integracion de manera
regular para fomentar la colaboracion entre departamentos y fortalecer la cohesion del
personal.
Es importante destacar que estas recomendaciones deben ser implementadas de manera
gradual y con un enfoque participativo, involucrando a los empleados en el proceso de
mejora y considerando sus sugerencias y retroalimentacion. Ademas, se debe llevar un
registro y analisis constante de los resultados para realizar ajustes si es necesario y asegurar

el éxito de las iniciativas propuestas.
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Apendice A
Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

Escuela da

Posgrado ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO - CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS

TRABAJADORES

Cuestionario — Clima laboral y desempefio de los trabajadores

Esperando su colaboracion, responda con sinceridad el presente cuestionario. Las respuestas tienen
caracter andnimo. El presente cuestionario lleva por finalidad analizar el clima laboral y el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilcabamba. Lea detenidamente y responda las
interrogantes marcando con un aspa (X), segun la alternativa que crea conveniente: Escala 1 = Nunca, 2
= casi nunca, 3 = ocasionalmente, 4 casi siempre, 5 = siempre

V1: CLIMA LABORAL

Escala D@ |G |@]|OB

1 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba se basa en buenos habitos para escuchar.

2 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba podria estar afectada por sentimientos
personales y preocupaciones.

3 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba se lleva a cabo sin interferencias fisicas
(distancia, iluminacién, calidad de equipos, internet).

4 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba se podria estar afectada por ruidos
ambientales.

5 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba es asertiva.

6 | Considera Usted que la comunicacion dentro de la Municipalidad
distrital de Vilcabamba se realiza sin distorsionar significados.

7 | Considera Usted que el cumplimiento de objetivos institucionales es
reconocido por las autoridades de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba.

8 | Considera Usted que las actividades desarrolladas por iniciativa
propia son reconocidas por los jefes.
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9 | Considera Usted que los lideres de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba dan buen ejemplo a seguir.

10 | Considera Usted que los lideres de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba lo motivan a lograr sus metas y objetivos.

11 | Considera Usted que como trabajador de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba tiene cualidades adecuadas para integrarse.

12 | Considera Usted que como trabajador de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba es una persona flexible y adaptable.

13 | Considera Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba el
personal apoya en las funciones de otras areas.

14 | considera Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba
existe coordinacion y cooperacion en las actividades.

V2: DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

Escala WDIA@ |3 |@|>B

15 | Considera Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba se
usan adecuadamente los recursos (materiales, equipos e
infraestructura).

16 | Considera Usted que como trabajador de la Municipalidad Distrital de
Vilcabamba se adapta a los cambios con rapidez.

17 | Considera Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba se
logran los objetivos de manera eficiente.

18 | Considero Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba se
cumplen las metas dentro de los cronogramas establecidos.

19 | Considera Usted que los trabajadores participan puntualmente en los
eventos convocados por la Municipalidad Distrital de Vilcabamba.

20 | Considera Usted que en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba son
puntuales en el horario de ingreso.

21 | Considera Usted que el personal se siente identificado en la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba.

22 | Considera usted que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilcabamba estdn comprometidos con el cumplimiento de sus
funciones.
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Apéndice B:
Anélisis de fiabilidad con alfa de Cronbach del instrumento de recojo de informacion
Tabla B1

Estadistica de fiabilidad global

Alfa de Cronbach N de elementos
0.897 22

El resultado arroja un alfa de Cronbach para clima laboral y desempefio de los
trabajadores de 0.897 de manera global.
Tabla B2

Estadistica de fiabilidad de clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.800 14

El resultado arroja un Alfa de Cronbach de 0.800, para la variable clima laboral.
Tabla B3

Estadistica de fiabilidad de desempefio de los trabajadores

Alfa de Cronbach N de elementos
0.877 8

El resultado arroja un Alfa de Cronbach de 0.877, para la variable desempefio de los

trabajadores.
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Apéndice C
Prueba de concordancia de validacion de expertos
Tabla C1

Consolidado de calificacion de expertos

Item Categoria Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4
1 Claridad y precision 5 5 5 5
2 Coherencia 5 5 5 5
3 Relevancia 4 4 4 5
4 Pertinencia 5 5 5 5
5 Objetividad 4 4 5 4
6 Suficiencia 5 5 5 5
7 Orden 5 5 5 5
8 Contexto 4 4 4 4
9 Extension 5 5 5 5
10 Inocuidad 5 5 5 5

De acuerdo con la calificacion de expertos consideran en su mayoria al instrumento como
bueno y muy bueno, segun las categorias de claridad y precision, coherencia, relevancia,
pertinencia, objetividad, suficiencia, orden, contexto, extension e inocuidad.

Tabla C2

Fuerza de concordancia global entre evaluadores: Overall Kappa

Lower 95% Upper 95%

Asymptotic Asymptotic Asymptotic
Kappa Standard Error Z P Value CI Bound Cl Bound
Overall 0.733 0.129 5.680 0.000 0.480 0.986

Existe concordancia global de fuerza considerable (sustancial) entre los jueces
(evaluadores) segun el valor Kappa de 0,733, el mismo que es significativo estadisticamente [0,000

< 0,05] (Pvalor menor que alfa).
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Tabla C3

Concordancia individual por categorias entre evaluadores: Kappa

Lower
Asymptotic 95% Upper 95%
Rating | Conditional Standard Asymptotic | Asymptotic
Category | Probability | Kappa Error Z P Value | Cl Bound | CI Bound
4 Bueno 0.800 0.733 0.129 5.680 | 0.000 0.480 0.986
> Muy 0933 | 0733 | 0129 | 5680 | 0.000 | 0.480 0.986
bueno

La concordancia individual sefiala que existe un acuerdo considerable entre los evaluadores

al calificar los items del instrumento con las categorias 4 bueno y 5 muy bueno.
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Apéndice D:

Prueba de normalidad de variables

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 gl Sig.

Clima laboral 0.093 27 ,200" 0.978 27 0.827
Desempefio de 0.181 27 0.023 0.858 27 0.002
los trabajadores

Rendimiento 0.228 27 0.001 0.843 27 0.001
Responsabilida 0.171 27 0.042 0.903 27 0.016
d

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los datos no tienen una distribucion normal, por lo tanto, se usara estadistica no

parameétrica.
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Apéndice E

Baremos de los indices sintéticos

Baremos
Variable /Dimension Valoracion Rango

Malo de 14 a 33

Clima laboral Regular de 34 a b51
Bueno de 52 a 70
Malo de 8 a 19

Desempeno de los Regular de 26 a 29

trabajadores
Bueno de 36 a 40
Malo de 4 a 9

Dimensiones Rendimiento y

Responsabilidad Regular de 26 a 15
Bueno de 36 a 20
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ANEXOS
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Anexo 1: Validacién del instrumento de investigacion por expertos

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez : ALEJANDRO VASQUEZ RUIZ

Grado Académico Profesional : Doctor en Ciencia

Profesion o especialidad : Licenciado en Administracion
Cargo Actual : Docente Universitario

Institucién donde labora : Universidad Nacional de Cajamarca
Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento : DENISSE RAMOS AGUERO

Lugary fecha : Cajamarca, 23 de Julio del 2022

TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE VILCABAMBA PASCO 2021

Definicién operacional de la variable clima laboral: Se refiere a la percepcion de la bondad del clima
laboral en cuanto a la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, por parte de los
participantes.

Definicién operacional de la variable desempefio de los trabajadores: Se refiere a la autopercepcion
de del desempefio basado en la percepciéon del rendimiento y la responsabilidad por parte de los
participantes

FICHA DE EVALUACION

5 4 3 2 1
N° | Indicadores Definicién M M
B Bueno | Aceptable | Malo uy
bueno malo
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin 5
precision ambigliedades
. Las preguntas guardan relacién con la hipétesis, las variables e
2 |Coherencia |. .. 5
indicadores del proyecto.
4 Las preguntas contribuyen a recoger informacién importante
3 |Relevancia . s 4
para la investigacion.
. . Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |. L 5
investigacion.
- Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para medir
5 |Objetividad 4
lo que se dese evaluar.
Y p Las preguntas son suficientes para medir cada dimensién y las
6 |.Suficiencia . 5
variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |Orden 5

técnica de lo general a lo particular

Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de

8 |Contexto . 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacién.

El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacién a las

2. [Extension variables, dimensiones e indicadores del problema. ]
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 35 12 0 0 0
Coeficiente de valoracion
porcentual c= Valoracién global
0.94 Muy bueno
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Observaciones:

OPINION: Apto para su aplicacion ( X ) No apto para su aplicacién ()

Firz CH—— " et
o 1782431;0 '

Nota:
Colocar el valor corespondiente (5,4,3,2,1) en cada columna de la escala para cada criterio
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez

:JULIO NORBERTO SANCHEZ DE LA PUENTE

Grado Académico Profesional : Doctor en Ciencia
Profesion o especialidad : Contador Publico
Cargo Actual : Docente universitario

Institucion donde labora

: Universidad Nacional de Cajamarca

Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento

: DENISSE RAMOS AGUERO

Lugary fecha

: Cajamarca, 23 de Julio del 2022

TiTULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPERNO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE VILCABAMBA PASCO 2021

Definicién operacional de la variable clima laboral: Se refiere a la percepcion de la bondad del clima
laboral en cuanto a la comunicacién, la motivacion y el trabajo en equipo, por parte de los

participantes.

Definicién operacional de la variable desempefio de los trabajadores: Se refiere a la autopercepcion
de del desempefio basado en la percepcion del rendimiento y la responsabilidad por parte de los

participantes

FICHA DE EVALUACION

5 4 3 2 1
N° | Indicadores Definicién V] V]
o, Bueno | Aceptable | Malo o,
bueno malo
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin 5
precisién ambigliedades
. |Las preguntas guardan relacién con la hipétesis, las variables e
2 |Coherencia |. . 5
indicadores del proyecto.
.y Las preguntas contribuyen a recoger informaciéon importante
3 |Relevancia . L 4
para la investigacion.
. . |lLas preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |. L 5
investigacion.
- Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para medir
5 |Objetividad 4
lo que se dese evaluar.
o Las preguntas son suficientes para medir cada dimensién y las
6 |.Suficiencia . 5
variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |Orden - . 5
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 |Contexto i L i , 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
5 El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacion a las
9 |Extension . . . - 5
variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 35 12 0 0 0

Coeficiente de valoracién
porcentual c=

Valoracién global

0.94

Muy bueno
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Observaciones:

OPINION: Apto para su aplicacion ( X ) No apto para su aplicacion ( )

o i
Firma: ﬁw &idl
DNI 18112867
Nota:

Colocar el valor corespondiente (5,4,3,2,1) en cada columna de la escala para cada criterio
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez

: MARIA ESTHER LEON MORALES

Grado Académico Profesional : Doctora en Ciencias

Profesién o especialidad : Contadora Publica

Cargo Actual : Directora de EAP Contabilidad
Institucion donde labora : Universidad Nacional de Cajamarca
Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento : DENISSE RAMOS AGUERO

Lugary fecha : Cajamarca, 23 de Julio del 2022

TiTULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE VILCABAMBA PASCO 2021

Definicién operacional de la variable clima laboral: Se refiere a la percepcion de la bondad del clima
laboral en cuanto a la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, por parte de los

participantes.

Definicién operacional de la variable desempefio de los trabajadores: Se refiere a la autopercepcion
de del desempefio basado en la percepcion del rendimiento y la responsabilidad por parte de los

participantes

FICHA DE EVALUACION

5 4 3 2 1
N° | Indicadores Definicién V] M
i Bueno | Aceptable | Malo o
bueno malo
1 Claridad y Las preguntas estdn redactadas en forma clara y precisa, sin 5
precision ambigliedades
. |Las preguntas guardan relacién con la hipétesis, las variables e
2 |Coherencia |. .. 5
indicadores del proyecto.
X Las preguntas contribuyen a recoger informaciéon importante
3 |Relevancia 3 - 4
para la investigacion.
i . |Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |. N 5
investigacion.
o Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para medir
5 |Objetividad 5
lo que se dese evaluar.
. . Las preguntas son suficientes para medir cada dimensién y las
6 |.Suficiencia : 5
variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |Orden £y : 5
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 |Contexto ; o ) ¥ 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacién.
., El nimero de preguntas no es excesivo y esta en relacién a las
9 |Extension 3 : ; 2 5
variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 40 8 0 0 0

Coeficiente de valoracién
porcentual c=

Valoracién global

0.96

Muy bueno

70




Observaciones:

OPINION: Apto para su aplicacion ( X ) No apto para su aplicacién ()

Firma:

DNI 26612668 (

Nota:
Colocar el valor corespondiente (5,4,3,2,1) en cada columna de la escala para cada criterio
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Nombre del Juez

: LENNIN RODRIGUEZ CASTILLO

Grado Académico Profesional : Doctor en Ciencia
Profesion o especialidad : Contador Publico
Cargo Actual : Docente universitario

Institucién donde labora

: Universidad Nacional de Cajamarca

Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento

: DENISSE RAMOS AGUERO

Lugary fecha

: Cajamarca, 23 de Julio del 2022

TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE VILCABAMBA PASCO 2021

Definicion operacional de la variable clima laboral: Se refiere a la percepcidn de la bondad del clima
laboral en cuanto a la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, por parte de los

participantes.

Definicién operacional de la variable desempefio de los trabajadores: Se refiere a la autopercepcion
de del desempefio basado en la percepcion del rendimiento y la responsabilidad por parte de los

participantes

FICHA DE EVALUACION

5 4 3 2 1
N° | Indicadores Definicién Muy Muy
Bueno | Aceptable | Malo
bueno malo
1 Claridad y Las preguntas estdn redactadas en forma clara y precisa, sin 5
precision ambigiiedades
X Las preguntas guardan relacion con la hipétesis, las variables e
2 |Coherencia |. . 5
indicadores del proyecto.
o Las preguntas contribuyen a recoger informacién importante
3 |Relevancia . L 5
para la investigacion.
" . Las preguntas son pertinentes para lograr los objetivos de la
4 |Pertinencia |. N 5
investigacion.
s wiss Las preguntas estan expresadas de manera objetiva para medir
5 |Objetividad 4
lo que se dese evaluar.
W Las preguntas son suficientes para medir cada dimension y las
6 |.Suficiencia . 5
variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la
7 |Orden - . 5
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de
8 |Contexto . o ) - 4
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de informacién.
o El ndmero de preguntas no es excesivo y estd en relacién a las
9 |Extension . . . - 5
variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 40 8 0 0 0

Coeficiente de valoracién
porcentual c=

Valoracion global

0.96

Muy bueno
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Observaciones:

OPINION: Apto parasuaplicacion ( X ) No apto para su aplicacion (

)
B

}
Firma:

DNI 16657425

Nota:
Colocar el valor corespondiente (5,4,3,2,1) en cada columna de la escala para cada criterio
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Anexo 2: Escala de coeficientes Alfa Cronbach y de Correlacion
Tabla 12

Escala de coeficiente

Ecala Valoracion
Coeficiente alfa >.9 a .95 Excelente
Coeficiente alfa >.8 Bueno
Coeficiente alfa >.7 Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Pobre
Coeficiente alfa < 5 Inaceptable

George y Mallery (2003)

Tabla 13

Regla de interpretacion del coeficiente de correlacion

rho Grado de Relacién
0 Relacién Nula
+0.000... -0.19... Relacion Muy Baja
+0.200 - 0.39... Relacion Baja
+0.400 - 0.59... Relacién Moderada
+0.600 - 0.79... Relacién Alta
+0.800 - 0.99... Relacion Muy Alta
+1 Relacién Perfecta

La relacion puede ser directa (+) o inversa (-)
Fuente: Mayorga, L.A. (2022). Manual de Metodologia de la Investigacion, Cusco: Yachay.

74



