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Resumen

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Antauta, Puno. El estudio es de tipo descriptivo correlacional, con un enfoque
cuantitativo, la investigacién es no experimental transeccional puesto que se obtuvieron los datos
en un momento determinado. Se trabaj6 con una muestra de 52 trabajadores, para lo cual se
realiz6 una encuesta de 23 items a los trabajadores administrativos.

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente Tau b evidenciaron una relacion directa y
significativa (69.2%) entre el desempefio laboral y el clima organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad de Antauta.

Finalmente se concluy6 que en la medida en la cual el clima organizacional sea mejor se
obtendra un mejor desempefio de parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Antauta.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, relaciones interpersonales,

comunicacion, liderazgo.



Abstract

The objective of this research work was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the administrative workers of the District
Municipality of Antauta, Puno. The study is of a descriptive correlational type, with a
guantitative approach, the research is non-experimental transectional since the data were
obtained at a given time. We worked with a sample of 52 workers, for which a survey of 23
items was made to the administrative workers.

The results obtained through the Tau b coefficient showed a direct and highly adequate
relationship (69.2%) between work performance and the organizational climate in the workers of
the Municipality of Antauta.

Finally, it was concluded that to the extent that the organizational climate is better, better

performance will be obtained from the workers of the District Municipality of Antauta

Keywords: organizational climate, work performance, interpersonal relationships,

communication, leadership
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CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la situacion problemética

El clima organizacional dentro del contexto de las instituciones son las percepciones del
ambiente profesional y el desempefio laboral de los trabajadores repercutiendo en el
comportamiento laboral y en el grado de satisfaccion, siendo este el principal obstaculo del
desarrollo de un buen clima organizacional.

Para poder establecer un adecuado clima organizacional se consolidan las observaciones de
todos los integrantes puesto que es una variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual; una institucion con un buen clima laboral logra
que sus trabajadores se sientan orgullosos de trabajar en esta asi como comprometidos con su
institucion, es por tal motivo que las instituciones deben favorecer un ambiente sano, ya que un
clima desfavorable aporta con la pérdida de entusiasmo y este trae como consecuencia indices de
ausentismo y mayores tasas de rotacion; ademas de problemas colaterales como la lentitud, el
desganoy la indiferencia en los trabajadores.

El personal se retira psicologicamente de sus labores, vacio que viene a ser llenado por la
actitud de cumplir exactamente con lo minimo requerido, ejerciendo influencia directa en el

comportamiento y desempefio de los individuos.
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Por esta raz6n toda organizacion necesita conocer su situacidn actual; si bien es cierto esta
lamentable realidad no excluye a la Municipalidad del distrito de Antauta en la cual existen
limitaciones que aportan al desarrollo de un inadecuado clima organizacional, factores como las
relaciones interpersonales, la comunicacion, cooperacidn entre compafieros, condiciones de
trabajo y los sistemas de compensacion no favorecen al desarrollo de un buen clima
organizacional, pero trabajando en estos factores se puede lograr mejorar el clima organizacional
para ello se ha de fortalecer sus habilidades, conocimientos, relaciones interpersonales,
capacidades intelectuales y destrezas. (Caballero, 2017)

Por lo citado la investigacion tiene por finalidad determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad del distrito de
Antauta; para ello se llevara a cabo una detallada observacion del clima laboral y como este se
encarga del comportamiento humano, se vuelve una estrategia estudiarlo, entenderlo y
atenderlo para beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion.

A esto se suma que en la actualidad ya no solo se habla de recursos humanos si no también se
implementd el término “talento humano” que se encarga especialmente de los colaboradores que
trabajan dentro de la institucion, se enfoca en ver las necesidades del trabajador presentando una
respuesta a estas para que de esa manera exista un buen rendimiento laboral.

Se observd en el caso de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Antauta que el
clima organizacional y el desempefio laboral es directo y significativo.

Segun el informe del Instituto Nacional de Estadistica e Informética (2016), en el 2016, el
66,0% (1 mil 221) de municipalidades informaron que disponen de una red informatica local que
les permite intercambiar informacion y compartir recursos lo cual permite observar el desempefio

laboral en los trabajadores, agilizando y organizando sus labores para asi desarrollar un buen
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clima laboral. Asimismo, cabe mencionar que todas las municipalidades ubicadas en la provincia
de Lima, Ucayali, Tumbes y la Provincia Constitucional del Callao cuentan con red informatica
local, mientras que el departamento de Puno cuenta con 60,6% de porcentaje en municipalidades
de sus provincias de dicha red. (p.39). De acuerdo al Directorio Nacional de Municipalidades
Provinciales, Distritales y Centros Poblados, muestra que Peru tiene 1,639 municipalidades
distritales, que administran el 16.51% del Presupuesto Nacional del Sector Publico. Asimismo,
en las estadisticas municipales se afirma que el total de trabajadores en las entidades publicas es
de 145,369 del cual 68% son de género masculino y 32% pertenecen al género femenino, de las
cuales dichas personas estan sujetas a distintas condiciones de trabajo (INEI, 2016).
1.2.Formulacién del problema
1.2.1. Problema general.
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019?
1.2.2. Problemas especificos.
¢ Cudl es la relacion entre relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno- 2019?
¢De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019?
¢De qué manera el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los rabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno- 2019?
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1.3.  Obijetivos
1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019.
1.3.2. Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019.

Determinar la relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno- 2019.

Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Antauta, Puno-2019.

1.4.  Justificacion de la investigacion

En la actualidad, se da mayor importancia al clima dentro de las organizaciones por
considerarse pieza fundamental para que una empresa u organizacion sea exitosa, segun
Rodriguez (2017) las empresas e instituciones ya se encuentran desarrollando estrategias para
generar un adecuado clima organizacional y por ende permiten al empleado desarrollar las
habilidades sociales, conocimientos y relaciones interpersonales.

Es entonces que siendo el clima organizacional un pilar que aporta al desarrollo de
cambio especialmente de cultura esta investigacion busca analizar y brindar una solucion en el
desarrollo del clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Antauta, asi mismo los resultados de la presente investigacion tendran un
nivel social, porque se considera significativo el estudio del clima organizacional para lograr

adecuados ambientes de trabajo y generar un buen desempefio laboral, siendo de significativa
15



contribucion para que la Municipalidad de Antauta genere estrategias que contribuyan al buen
desarrollo del clima institucional, el mismo que tendra efectos en la localidad, mejorando asi la
calidad del servicio que brinda la Municipalidad Distrital de Antauta.

Por otro lado, podemos mencionar que la investigacion es un aporte teérico, porque tiene el
propdsito de enriquecer el conocimiento cientifico que proporcionara informacion valida y
confiable, lo cual servird como material bibliografico para futuras investigaciones sobre las
variables de estudio (clima organizacional y desempefio laboral) asi como sus respectivas
dimensiones, beneficiando a la administracion de la municipalidad, docentes universitarios,
estudiantes y futuros trabajos de investigacion.

1.5.  Presuposicion filosofica

Menciona Gullon (2004) el ambiente fisico del trabajo y las relaciones que se producen en
este contexto deben de servir para poder alcanzar en toda organizacion los objetivos, por tanto,
es necesario que sea organizado de tal forma que anime a la conquista y al gobierno, tanto en el
aspecto moral como también intelectual.

Toda organizacion debe tener un ambiente libre de coercion y tension, y dar la oportunidad de
decidir, escoger, opinar, criticar y expresar pensamientos y sentimientos basados en los
principios presentados bajo la filosofia adventista.

Segun White (1989) “afirma que se requiere de una reestructuracién que no solamente

capacite a quienes estan en distintas secciones del gran campo de cosecha, sino también a
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llevar a cabo las responsabilidades de su labor en particular donde se promueva el progreso de
las personas”. (p.3).

El mundo de hoy necesita hombres que no se vendan y que sean firmes en su decision de
trabajo, ni se compren, hombres que sean sinceros y honrados, hombres que no teman dar al
pecado el nombre que le corresponde; hombres cuya conciencia sean tan leal, hombres que se

mantengan de parte de la justicia, aunque se desplomen los cielos. (White, 1903, p.53).

17



CAPITULO Il

Marco teorico

2.1.Antecedentes de investigacion
2.1.1. Internacionales.

Segredo (2017) en su investigacion titulada “Desarrollo organizacional, cultura
organizacional y clima organizacional. Una aproximacion conceptual ”; indica que cada dia
cobra mayor interés que los trabajadores conozcan los fundamentos tedricos que explican las
razones que impulsan a conseguir una meta u objetivo.

El objetivo de este estudio fue reconocer los principios conceptuales de cada una de las
categorias, siendo estas: desarrollo organizacional, cultura organizacional y clima
organizacional.

El desarrollo consta en dar las definiciones y los elementos significativos de cada categoria
estudiada y destaca que la organizacion es un sistema formal creado para un objetivo con el fin
de cumplir la meta trazada en la organizacion, donde lo fundamental debe ser el grupo de
personas que la conforman.

La organizacion como ente artificial construido para lograr un fin, vive en constante
desarrollo en respuesta a las demandas de la sociedad y se distingue estos cambios que operan
sobre la cultura, el climay el desarrollo organizacional. Esto implica un llamado en la

preparacion de los directos de manera tal que les permita tener la capacidad necesaria para
18



desarrollar estudios organizacionales en busca por elevar la productividad y la calidad
institucional.

Figueroa (2015) en su estudio titulado “Relacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una institucion gubernamental” en la ciudad de
Guatemala; tuvo como objetivo identificar el grado de relacidn entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de una institucion gubernamental. El estudio fue de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo correlacional, de corte transversal; y
se aplic6 a una muestra de 47 trabajadores de una dependencia gubernamental, cuyas edades
oscilaban entre los 18 y 50 afios. La recoleccion de informacion se realizé con el Cuestionario de
Cultura Organizacional de Olmos y Ochoa (2006) y la Escala de Observacion de
Comportamiento de Levy (1990). A partir de los datos obtenidos se concluy6 que entre la cultura
organizacional y el desempefio de los trabajadores no existe relaciones estadisticas significativas.
2.1.2. Nacionales.

Quispe (2015) en su investigacion titulada: “Clima organizacional y desemperio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas ”, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de la municipalidad. El estudio
fue cuantitativo, de tipo aplicativo de disefio no experimental, descriptivo correlacional; se aplico
a una muestra de 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha y la recoleccion de
informacion se realiz6 mediante dos cuestionarios: Cuestionario de Clima Organizacional y el
Cuestionario para Medir el Desempefio de los Trabajadores, ambos instrumentos contaron con
validez y confiabilidad. En el estudio se concluy6 que: entre el clima organizacional y el

desemperio de los trabajadores existe una relacion directa (r = 0.743) y significativa (p < 0.05);
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en cuanto a los resultados descriptivos los trabajadores perciben un clima desfavorable y un nivel
de desempefio inadecuado.

Diaz (2017) efectuo la investigacion titulada: “Clima organizacional y el desemperio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra - 2016 ”. Este estudio tuvo
como objetivo analizar el nivel de relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, la misma que es encargada de
prestar servicios a sus pobladores en aspectos de desarrollo de la localidad, limpieza, parques,
transito, catastro y otros. Esta Municipalidad contaba con un personal de 274 trabajadores, entre
personal nombrado y contratados a los cuales se les aplicé la encuesta.

Luego de la codificacion y tabulacion e interpretacion de datos utilizandose prueba Rho de
Spearman, se obtuvo como resultado que existe un buen clima laboral en la Municipalidad

Distrital de Puente Piedra.

2.2.  Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional.

El clima organizacional es un nuevo enfoque de la conducta humana en las instituciones y
actualmente ha cobrado gran interés en el ambiente empresarial por ser un concepto
relativamente reciente en el ambito laboral.

Para Soto (2015) en el articulo titulado “Qué es el clima organizacional” define que la
institucion investiga continuamente el aumento en sus procesos productivos, en donde el clima
organizacional tiene un papel muy importante. “El clima en las instituciones abarca las
relaciones que se llevan a cabo entre los diferentes actores de la institucion, constituyendo el

entorno en donde los empleados desarrollan sus funciones.
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El clima organizacional puede ser una conexién positiva dentro de la institucion o una
obstruccion en su desempefio. Vinculado con el clima organizacional, los componentes internos
y externos de la organizacion perjudican el desempefio de los colaboradores de la institucion”.
Esto se da porque las caracteristicas del entorno de trabajo que son observadas por los
trabajadores de manera directa o indirecta intervienen en cierto modo en su conducta y
rendimiento en el trabajo.

Chiavenato (2011) describe que “el hombre forma el capital humano de la institucion. Este
capital corresponde mas o menos en la medida que tenga creatividad y competencias capaces de
incrementar valor a la institucion, ademas de realizarla agil y competitiva”.

Para Contreras (2017) el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas que presenta la
organizacion como resultado de la interaccidn entre la estructura, la cultura, procesos
organizacionales y aspectos psicosociales internos, estas condiciones tienden a ser estables en el
tiempo e inciden de forma directa en el comportamiento de los trabajadores.

Segun Rodriguez (2017) el clima organizacional describe las caracteristicas del &mbito
laboral, percibidas de forma directa o indirecta por los colaboradores; el clima influye en la
conducta de los trabajadores, es una variable que actda entre los componentes del sistema
organizacional y el comportamiento individual. Dichas caracteristicas son relativamente estables
en el tiempo, se distinguen de una institucion a otra y de un puesto a otro dentro de una misma
institucion. Ademas, sefiala que la conducta de un miembro de la institucion no es el resultado de
los factores institucionales reales, sino depende de las impresiones que tenga el trabajador, de
cada uno de estos factores; sin embargo, estas percepciones dependen de las interacciones y
experiencias que cada miembro tenga con la institucion. En efecto, el clima organizacional

manifiesta la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.
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2.2.2. Tipos de clima organizacional.

Bravo y Estela (2015) distinguen los siguientes tipos de clima organizacional existentes en las
instituciones: clima explotador, paternalista, participativo y grupal; estos son compartidos por
Chiang, Martin y Nufiez (2010) quienes afianzan esta postura, pero mencionan que una
descripcidn tipoldgica podria no ser apta para un clima general como para uno particular,
dependiendo de las dimensiones o atributos que le caracterizan. Respecto a ellos, Alcaide (2010)
sugiere que el estilo de direccion que aplica la empresa depende mucho el nivel de productividad
de sus sistemas de gestion.

Los cuatro tipos de clima organizacional mencionado por los autores son:

2.2.2.1. Clima tipo Autoritario — Explotador.

La gerencia no tiene confianza en sus trabajadores, la gran parte de las decisiones y objetivos
son tomadas por encima de la organizacion y se asignan segun una ocupacion puramente
descendente. Los colaboradores tienen que trabajar dentro de un ambiente de miedo, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas Yy la satisfaccion de necesidades se mantiene en los
niveles psicol6gicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio
en el que las comunicaciones de la gerencia con sus colaboradores son dar 6rdenes e
instrucciones especificas.

2.2.2.2. Clima tipo Autoritario — paternalista.
En este caso la gerencia, tiene la plena confianza en sus trabajadores, como la de un amo con

su siervo. La gran parte de decisiones las toma gerencia, pero algunas se toman
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conjuntamente con los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la gerencia juega mucho con las
necesidades sociales de sus trabajadores, sin embargo, da la sensacién de trabajar dentro del
entorno estable y estructurado.
2.2.2.3. Clima tipo Participativo — grupal.

La gerencia tiene confianza en sus trabajadores, las relaciones que existe entre la direccion y
el personal son favorables, la comunicacion no solo es de manera ascendente o descendente, sino
también de manera lateral, los trabajadores estdn motivados por la colaboracion y la convivencia,
por establecer objetivos de rendimiento, existe una relacién de compafierismo y confianza entre
el jefe y los trabajadores.

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional.

Existen diversas clasificaciones de las dimensiones del clima organizacional, coincidiendo en
que son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una institucion y que interviene en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo la investigacion sobre el
clima organizacional es conveniente saber las dimensiones a ser determinadas.
2.2.3.1. Relaciones interpersonales.

Segln Rivas (2015) las relaciones interpersonales también llamadas relaciones humanas estan
destinadas a crear y mantener entre los trabajadores, relaciones cordiales, vinculos amistosos,
basado en ciertas reglas de conducta social- laboral, aprobadas por todos y, especialmente, con el
reconocimiento y respeto de la identidad humana.

El mismo autor afirma que la comunicacion organizacional “es una forma que permite instruir

los comportamientos individuales y establecer relaciones interpersonales funcionales
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para que asi se apoyen entre si y puedan alcanzar una meta”. (p. 94). También se indica que la
comunicacion apoya a los trabajadores de la compafiia, pues les permite argumentar sus
experiencias criticas y brindar informacion relevante, la cual desmitifica actividades; posibilita
los intentos de lograr sus metas individuales como también de la organizacion.

El objeto de las relaciones humanas es dar al trabajador un sentido de utilidad y de
importancia que lo haga participar activa y lealmente en el trabajo y lograr que se sienta
orgulloso de lo que hace, todo ello, a través de un trato digno y considerado.

Las relaciones humanas estan compuestas por:

e El comportamiento humano

e Elmando

o El papel del jefe

e Las comunicaciones en las organizaciones

2.2.3.2.  Comunicacion.

Las instituciones no pueden existir ni operar sin comunicacion, puesto que esto es un sistema
que integra y organizar todas sus dependencias.

Para Rivas (2015), la comunicacion organizacional es uno de los factores fundamentales en el
funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave en la organizacion y
juega un papel primordial. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacion entre
los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se establecen patrones tipicos de
comportamiento comunicacional en funcion de variables sociales, ello supone que cada persona
realiza un rol comunicativo.

La comunicacion organizacional interna constituye uno de los elementos centrales para

articular las relaciones entre los diferentes departamentos de una organizacion empresarial y
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su principal objetivo es contribuir al logro de los resultados organizacionales, fortaleciendo la
identificacién de los colaboradores con la empresa. Las organizaciones no pueden existir sin
comunicacion.

Para finalizar, el criterio de Garcia se destaca por afirmar que la comunicacion organizacional
puede producirse de manera formal o informal y para que exista comunicacion es necesario que
el destinatario de ésta la reciba y la comprenda.

La simple transmision sin recibirla, no es comunicacion. Comunicar significa volver comin a
una o varias personas determinada informacion.

2.2.3.3. Tipos de comunicacion.

La comunicacion se puede clasificar en distintas tipologias dependiendo del canal utilizado y
el grado de interaccidn entre emisor y receptor. En funcién del canal utilizado:

Escrita: La que se realiza mediante la palabra escrita en un soporte, utilizando grafias, letras

Oral: La que se realiza mediante la palabra hablada, utilizando sonidos.

No Verbal: Compuesta principalmente por expresiones faciales y gestos corporales.

En funcion del grado de interaccion:

Directa: Es la comunicacién que se desarrolla entre el emisor y el receptor en forma personal,
cara a cara.

Indirecta: Es aquella donde la comunicacion esta basada en una herramienta o instrumento ya
que el emisor y el receptor estan a distancia. Puede ser personal (hablar por teléfono, enviar un

correo electrénico) o bien colectiva (periddicos, radio, libros).
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La comunicacion puede producirse de manera:

Formal: Es la forma de comunicacion que de manera expresa establece la organizacion,
mediante protocolos, manuales, reglamentos, etc., y que generan todo un sistema de comienzo a
fin dirigido y utilizado por todos los miembros de la empresa

Informal: La comunicacion informal fluye dentro de la organizacion sin canales
preestablecidos y surge de la espontaneidad de los empleados. Se le da alto nivel de credibilidad
y suele estar relacionada con asuntos personales acerca de individuos o grupos de la
organizacion. Este tipo de comunicacion es conocida popularmente como “rumores o ruidos”.

2.2.3.4. Liderazgo.

Para Rivas (2015), el liderazgo es “el proceso por el cual un individuo ejerce influencia sobre
otra gente y la inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudarla a alcanzar los objetivos del
grupo o la organizacién”.

El liderazgo es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el
establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da la
posicion de una jerarquia directa en una organizacion, los lideres surgen desde el interior de un
grupo o bien por la designacién formal para dirigirlo.

2.2.3.5. Teorias de liderazgo.

Segln Rivas, (2015), las teorias sobre el liderazgo pueden clasificarse en tres grandes grupos:

teoria de rasgos de personalidad, teorias sobre los estilos de liderazgo, teorias situacionales de

liderazgo.
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Teorias de rasgos de personalidad: segun Rivas, (2015) en esta teoria, el lider posee algunos
rasgos especificos de personalidad que lo distinguen de las demas personas, es decir,
caracteristicas marcadas de personalidad mediante las cuales puede influir en el comportamiento
de sus semejantes. Las teorias de rasgos parten del supuesto de que ciertos individuos poseen una
combinacion especial de rasgos de personalidad que pueden ser definidos y utilizados para
definir lideres potenciales.

Los rasgos de personalidad que definen a los lideres son:

e Rasgos fisicos: energia, apariencia, estatura y peso

e Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad, entusiasmo y autoestima

e Rasgos sociales: cooperacion, habilidades interpersonales y habilidad administrativa
e Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realizacion, persistencia e iniciativa.

Un lider segun la teoria de rasgos de personalidad es un lider que debe inspirar confianza, ser
inteligente, perceptivo y tener decision para lograr mejores condiciones de liderar con éxito.

Cabe resaltar que los estilos de liderazgo hacen referencia a tres estilos de liderazgo:
autoritario, liberal y democrético.

2.2.3.6. Liderazgo autoritario.

Segun, Rivas, (2015) el lider fija las directrices sin participacion del grupo, a medida que se
requiere el lider determina los pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en la ejecucion de
las tareas, de modo imprevisible para el grupo y determina cuél es la tarea que cada uno debe

ejecutar. Elogia y critica el trabajo individual de cada miembro.
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2.2.3.7. Liderazgo liberal.

Rivas, (2015), menciona que, en las decisiones grupales o individuales su participacion es
minima y limitada, la division de las tareas y la leccion de comparieros queda a cargo del grupo,
presentando una absoluta falta de participacion del lider.

Ademas, el lider no hace ningun intento de evaluar o regular el curso de los acontecimientos.

2.2.3.8. Liderazgo democratico.

Segun, Rivas, (2015), las directrices son debatidas por el grupo y decididas por éste con el
estimulo y apoyo del lider, el propio grupo esboza los pasos a seguir y las técnicas para alcanzar
el objetivo, y solicita consejo técnico al lider cuando es necesario. Este propone dos 0 mas
alternativas para que el grupo escoja, asi las tareas adquieren nuevas perspectivas en los debates
y a division de las tareas queda a criterio del grupo y cada miembro tiene la libertad de escoger a
sus comparieros de trabajo.

2.2.4. Desempefio laboral

Ccallo (2018), define el desempeiio, como “las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion” (p 32). En efecto,
afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una
organizacion.

Para la evaluacion identifica los siguientes factores: disciplina, cooperacion, iniciativa,
creatividad, servicio al usuario, responsabilidad, compromiso institucional y trabajo en equipo.

Chiavenato (2002), expone que el desempefio es la “eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con

una gran labor y satisfaccion laboral” (p. 236). En tal sentido, el desempeno de 1as personas es la
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combinacion de su comportamiento con sus resultados, por la cual se deberd modificar primero
lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menos esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Asimismo, el
desempefio laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido
de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacion entre él y la empresa de acuerdo a la perspectiva de Chiavenato (2000, p. 359) citador
por Bendezu (2018). (Chiavenato, 2000, citado en Bendezl, 2018)

Nufiez y Delgado (2016), consideran otra serie de caracterizas individuales, entre ellas las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interacttian con la naturaleza del trabajo
y de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios
sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

El desempefio laboral se define como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se

pueden deducir.
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Debe considerarse que el desempefio laboral describe el grado en que los gerentes o
coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos
del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

2.2.5. Importancia del desempefio laboral

Segun Geraldo y Zambrano (2017), menciona que el desempefio laboral es importante porque
ayuda a que los colaboradores sepan cudles son sus funciones o tareas especificas, los
procedimientos, politicas que se deben respetar y los objetivos que deben cumplir. El desempefio
laboral debe ser motivado constantemente para ello se debe utilizar técnicas como pueden la
delegacion de funciones a una mayor autoridad; darle mayor responsabilidad, recompensar
logros obtenidos y brindar un buen clima organizacional.

“Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo” (Martin, 2008 p.28 citado por
Nufiez y Delgado 2016).

2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral

2.2.6.1. Eficiencia.

Calidad o aumento en que se manejan los recursos de la institucion hacia ejecutar una labor y
conseguir una utilidad. Involucra la excelente cualidad de concebir o desarrollar los sucesos
(pequerio de voluntad y precio).

Charles Lusthaus (2001). Citado por Rivas (2015) sefialan que una organizacién debe poseer
la capacidad no solo de ofrecer un servicio excepcional, sino también dentro de una estructura

apropiada de costos. El desempefio se juzga cada vez mas por la eficiencia de la organizacion
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Asi mismo para Robbins & Coulter, Administracién (2010) citado por Rivas (2015) la
eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con la minima inversion™

2.2.6.2.  Eficacia.

Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas indicados que sean debidamente
planeados y organizados, a fin de asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles.

La eficacia "esta relacionada con el logro de los objetivos y/o resultados propuestos, es decir
con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la
medida en que alcanzamos el objetivo o resultado” De Oliveira Da Silva (2002). Citado por
Rivas (2015).

2.2.6.3.  Efectividad.

La efectividad de la organizacion se indica segunda medida en que avanza hacia el
cumplimiento de su misién y la realizacion de sus metas. No obstante, la efectividad no es un
concepto simple. La dificultad basica en analizar la efectividad radica en el hecho de que muchas
organizaciones hacen maltiples declaraciones sobre sus misiones y metas (Lusthaus, 2001. citado
por Rivas 2015).

Por lo tanto, para el logro de la efectividad, cada empresa debe buscar el equilibrio entre el
logro de sus objetivos, su funcionamiento, la obtencion de sus recursos y la satisfaccion personal
de sus constituyentes, siendo estos los cuatro criterios genéricos de la efectividad organizacional.

Segun Dominguez, (s.f.) la efectividad es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos, y da cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos que se han
planificado.

Ademas, la efectividad se define como la "capacidad de lograr el efecto que se desea o se

espera.
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2.3.  Marco conceptual
2.3.1. Clima organizacional.

El clima se refiere a una percepcion comun o una reaccion comdn de individuos ante una
situacion, por eso puede haber un clima de satisfaccion, resistencia, participacion o
"salubridad".

Es el espacio o el ambiente en donde se desarrolla los objetivos de una organizacién, en donde
muchas veces es determinado por el tipo de liderazgo que existe dentro de la organizacién, los
problemas interpersonales de los trabajadores y cambios dentro de la organizacion.

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que percibe o
experimenta los miembros de la organizacion e influye en su comportamiento Chiavenato
(2007).

2.3.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral es la conducta real del personal tanto en el orden profesional y técnico
como en las relaciones interpersonales que se crean entorno a las habilidades, destrezas, actitudes
y valores desarrollados a través de los procesos educacionales y la experiencia laboral para la
identificacion y solucién de los problemas que se enfrentan en el desempefio de un area
determinada de trabajo.

Segun Laurente y Santos (2017) el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas
establecidas con anterioridad; sobre la base de esta definicion se plantea que el desempefio
laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Es un beneficio profesional que muestra el individuo al ejecutar sus actividades que
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exige su cargo dentro de la institucion u organizacion en la cual labora y manifiesta su

habilidad.
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CAPITULO Il

Metodologia de la investigacion

3.1.Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo correlacional ya que tiene como objetivo principal,
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Antauta; en tal sentido mide el grado de relacion entre dos variables.

Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) nos dice que una investigacion de nivel
descriptiva es cuando esta orientada a realidad tal y como se presenta en una situacion dada. El
disefio de la investigacion es no experimental, transaccional. Lo que hacemos es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.

Transeccional o transversal porque se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
anico. Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado.

Correlacional por qué tiene como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un

momento determinado.
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3.2.  Disefo de la investigacion

El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional; descriptivo porque busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se
analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién y correlacional porque tiene como
finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular Hernandez & Fernandez, (2010).

El disefio de investigacion no experimental, correlacional, tiene la siguiente estructura:

0O1

02
Donde:
M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2

r = Relacidn entre las variables de estudio
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3.3. Poblacion y muestra
3.3.1L. Poblacion.
La poblacién esta comprendida por 120 trabajadores administrativos que laboran en la
Municipalidad Distrital de Antauta de las diferentes edades, grado de instruccion y estado civil.
3.3.2. Muestra.
Para la determinacién de la muestra, se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple,

aplicando la siguiente formula:

-

- N pgz -
’ (N—l)d:+z:pg

Aplicando la formula se obtiene:

N pgz*
ny = p?'z - = 92
(N-1Dd +z"pg

Aplicando el factor de correccion este resulta 76% (mayor del 10%), como es mayor al 10%,

entonces aplicamos el factor de correccion mediante la siguiente formula:

1,

¥l =
)

1+-—2

N

Quedando la muestra conformada por 52 trabajadores administrativos.

3.4. Formulacion de la Hip6tesis
3.4.1. Hipdtesis general.
Existe correlacidn directa y significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en

los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

36



3.4.2. Hipotesis especificas.

Existe correlacion directa y significativa entre desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta,
Puno.

Existe correlacion directa y significativa entre desempefio laboral y la comunicacion en los
trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

Existe correlacién directa y significativa entre desempefio laboral y el liderazgo en los
trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

3.5. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Segun Valderrama (2002) se utilizo la técnica de la encuesta, aplicando los cuestionarios
sobre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Segun Valdés (2008) “un instrumento de medicion adecuado, es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador
tiene en mente, en términos cuantitativos”.

El instrumento que se utilizara para esta investigacion es el cuestionario que contiene 23 items
en escala de Likert distribuidos en dos variables, clima organizacional con dimensiones
(relaciones interpersonales, comunicacion y liderazgo) desempefio laboral dimensiones
(eficiencia, eficacia y efectividad). El cuestionario que revalida el clima organizacional y
desempefio fue elaborado por (Rivas, 2015).

El cuestionario que valora el conocimiento sobre el clima organizacional y desempefio laboral
es correcta y se valora con un punto y las incorrectas con cero puntos. Para medir la existencia

del clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Antauta y asi
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dar a conocer que se utilizé una escala de Likert de acuerdo a 5 categorias, segun la puntuacion
obtenida por cada trabajador.

3.6.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos y analisis se realizara mediante la consistencia del analisis de
la informacidn y tabulacién de datos. Para el andlisis de datos se utilizara el paquete estadistico

SPSS, versién 23 en espafol y Excel 2016.
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4. CAPITULO IV

Resultados y discusion

4.1. Presentacién de resultados

Luego de la calificacion y tabulacion de los resultados obtenidos mediante la escala de Likert
el clima organizacional y desempefio laboral aplicado a los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Antauta, se procedio al proceso y analisis de la informacion
recolectada haciendo uso del paquete estadistico SPSS version 23.0, obteniendo los siguientes
resultados.

4.1.1. En relacion a la hipétesis general.

En la tabla 1, se observa que el 7.7% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Antauta, presentan un nivel regular de desempefio laboral, el 92.3% presenta un nivel
adecuado. Respecto al clima organizacional, el 30.8% presentan ni desfavorable, ni favorable y
el 69.2% favorable.

Asimismo, se observa que el clima organizacional es favorable, en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, presentando un nivel adecuado de
desempefio laboral (69.2%). El 7.7% del clima organizacional de los trabajadores administrativos

es ni desfavorable, ni favorable, se ubica en un nivel regular de desempefio laboral. En cuanto al
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clima organizacional, ni desfavorable, ni favorable, se aprecia que el 23.1% de los trabajadores

administrativos presentan un nivel adecuado de desemperio laboral.

Tabla 1

Desempefio laboral y Clima Organizacional en los trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

Clima Organizacional

Ni

desfavorable, ni

favorable Favorable  Total
Desempefio laboral Regular Recuento 4 0 4
% del total 7,7% 0,0% 7,7%
Adecuado Recuento 12 36 48
% del total 23,1% 69,2% 92,3%
Total Recuento 16 36 52
% del total ~ 30,8% 69,2% 100,0%

El coeficiente de correlacién Tau b de Kendall, indica que existe una relacion directa y

significativa (sig< 0.05) entre el clima organizacional y desempefio laboral en los en los

trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno, es decir en la

medida que los trabajadores tengan un buen clima organizacional poseeran un buen desempefio

laboral. De lo contrario, el desempefio laboral seria regular (Tabla 2).
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Tabla 2

Correlacion del clima organizacional y desempefio laboral en los en los trabajadores
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019

Clima Desempefio

Organizacional laboral

Tau_b de Kendall Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 433
Sig. (bilateral) . ,002
N 52 52
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion 433" 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 52 52

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

4.1.2. En relacidn a la primera hipétesis especifica.

En la tabla 3, se observa que el 7.7% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Antauta, presentan un nivel regular de desempefio laboral, el 92.3% presenta un nivel
adecuado. Respecto a las relaciones interpersonales, el 51.9% presentan ni desfavorable, ni
favorable, el 1.9% presentan desfavorable y el 46.2% favorable.

Asimismo, se observa que las relaciones interpersonales son ni desfavorable, ni favorable de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, presenta un nivel
regular de desempefio laboral (5.8%). El 1.9% las relaciones interpersonales de los trabajadores
administrativos son desfavorable, se ubica en un nivel regular de desempefio laboral. Asi
también el 46.2% se ubica en un nivel adecuado de desemperio laboral referente a las relaciones

interpersonales ni desfavorable, ni favorable. En cuanto a las relaciones interpersonales es
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favorable, se aprecia que el 46.2% de los trabajadores administrativos presentan un nivel
adecuado de desempefio laboral.
Tabla 3

Desempefio laboral y las relaciones interpersonales en los trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

Relaciones interpersonales
Ni

desfavorable, ni

Desfavorable favorable Favorable  Total
Desempeifio laboral Regular Recuento 1 3 0 4
% del total 1,9% 5,8% 0,0% 7,7%
Adecuado  Recuento 0 24 24 48
% del total  0,0% 46,2% 46,2% 92,3%
Total Recuento 1 27 24 52
% del total 1,9% 51,9% 46,2% 100,0%

El coeficiente de correlacién Tau b de Kendall, indica que existe una relacién directa y
significativa (sig< 0.05) entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en los en los
trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno, es decir en la
medida que los trabajadores tengan un buen desempefio laboral tendran una buena relacion

interpersonal. De lo contrario, las relaciones interpersonales seran regular (Tabla 4).
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Tabla 4

Correlacion del desempefio laboral y las relaciones interpersonales en los en los trabajadores

Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019

Desempefio Relaciones
laboral interpersonales
Tau_b de Kendall Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 328"
Sig. (bilateral) . ,018
N 52 52
Relaciones interpersonales  Coeficiente de correlacion ,328" 1,000
Sig. (bilateral) ,018
N 52 52

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

4.1.3. En relacidn a la segunda hipdtesis especifica.

En la tabla 5, se observa que el 7.7% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Antauta, presentan un nivel regular de desempefio laboral, el 92.3% presenta un nivel
adecuado. Respecto a la comunicacion el 26.9% presentan ni desfavorable, ni favorable y el
73.1% favorable.

Asimismo, se observa que la comunicacion es favorable, en los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Antauta, esta presenta un nivel adecuado de desempefio laboral
(71.2%). El 5.8% la comunicacion de los trabajadores administrativos es ni desfavorable, ni
favorable, se ubica en un nivel regular de desempefio laboral. Asi también el 1.9% se ubica en un
nivel regular de desempefio laboral referente a la comunicacion favorable. En cuanto a la
comunicacion, ni desfavorable, ni favorable, se aprecia que 21.2% de los trabajadores

administrativos presentan un nivel adecuado de desempefio laboral.
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Tabla s

Desempefio laboral y la Comunicacion en los trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

Comunicacion

Ni

desfavorable, ni

favorable Favorable  Total
Desempeifio laboral Regular Recuento 3 1 4
% del total 5,8% 1,9% 7,7%
Adecuado Recuento 11 37 48
% del total 21,2% 71,2% 92,3%
Total Recuento 14 38 52
% del total  26,9% 73,1% 100,0%

El coeficiente de correlacion Tau b de Kendall, indica que existe una relacion directa y

significativa (sig.< 0.05) entre el desempefio laboral y la comunicacion en los en los trabajadores

Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno, es decir en la medida que los

trabajadores tengan un buen desemperio laboral tendran una buena comunicacion. De lo

contrario, la comunicacidn sera regular (Tabla 6).
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Tabla 6
Correlacion del desempefio laboral y la comunicacion en los en los trabajadores

Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019

Desempefio
laboral Comunicacién

Tau_b de Kendall Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,313"

Sig. (bilateral) . ,025

N 52 52

Comunicacion Coeficiente de correlacion ,313" 1,000
Sig. (bilateral) ,025
N 52 52

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

4.1.4. En relacién a la tercera hipdtesis especifica

En la tabla 7, se observa que el 7.7% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Antauta, presentan un nivel regular de desempefio laboral, el 92.3% presenta un nivel
adecuado. Respecto al liderazgo el 40.4% presentan ni desfavorable, ni favorable y el 59.6%
favorable.

Asimismo, se observa que el liderazgo es favorable, de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Antauta, presenta un nivel adecuado de desempefio laboral (59.6%).
El 7.7% de liderazgo de los trabajadores administrativos es ni desfavorable, ni favorable, se
ubica en un nivel regular de desempefio laboral. En cuanto al liderazgo ni desfavorable, ni
favorable, se aprecia que 32.7% de los trabajadores administrativos presentan un nivel adecuado

de desempefio laboral.
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Tabla 7

Desempefio laboral y el liderazgo en los trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Antauta, Puno.

Liderazgo

Ni

desfavorable, ni

favorable Favorable  Total
Desempefio laboral Regular Recuento 4 0 4
% del total  7,7% 0,0% 7,7%
Adecuado Recuento 17 31 48
% del total 32,7% 59,6% 92,3%
Total Recuento 21 31 52
% del total  40,4% 59,6% 100,0%

El coeficiente de correlacion Tau b de Kendall, indica que existe una relacion directa 'y

significativa (sig< 0.05) entre el desempefio laboral y el liderazgo en los trabajadores

Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno, es decir en la medida que los

trabajadores tengan un buen desemperio laboral tendran un buen liderazgo. De lo contrario, el

liderazgo sera regular (Tabla 8).
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Tabla 8
Correlacion del desempefio laboral y el liderazgo en los trabajadores Administrativos de
la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019

Desemperio
laboral Liderazgo

Tau_b de Kendall Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,351"

Sig. (bilateral) . ,012

N 52 52

Liderazgo Coeficiente de correlacion ,351" 1,000
Sig. (bilateral) ,012
N 52 52

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

4.2.  Andlisis e interpretacion (o discusion) de los resultados
En la presente investigacion se planted la hipotesis general, el clima organizacional y la

relacion que existe con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019; la misma que fue adecuada con mayor
porcentaje. De esta manera podemos decir que el desempefio laboral de los trabajadores es
adecuado esta situacion favorece al clima organizacional en la Municipalidad. Mientras mas
estable sea el clima en la institucion, mejor sera el desempefio en cada uno de sus trabajadores,
donde se obtuvo una correlacion de Tau b de Kendall 002 con significancia bilateral de 0.01,
segun se puede observar en la tabla N° 1. Estos hallazgos coinciden con los resultados de
(Chunga, 2018) en su investigacion “Clima organizacional y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union-Sechura-2018”.
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En referencia a la primera hipotesis especifica, la relacion existente es significativa entre la
dimensién relaciones interpersonales con el desempefio laboral es concordante con los estudios
(Rivas, 2015). Los resultados hallados en la investigacion explican que existe una relacion
positiva moderada en la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba. El desempefio esta orientado a
que los trabajadores desarrollan sus habilidades y destrezas, asi sentirse parte de la institucion.

En cuanto a la segunda hipdtesis especifica, la relacion existente es significativa entre el
desempefio laboral y la comunicacién en la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019 con
una significancia bilateral 0,05 y un coeficiente de correlacion de 0,313 presentando una

correlacion de Tau b de Kendall, no coinciden con la investigacion de (Chunga, 2018).

Respecto a la tercera hipotesis especifica, identificar si el liderazgo de los jefes se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-
2019, los resultados hallados de que existe una relacion significativa bilateral de 0,05 y con una
correlacion 0, 351 presentando una correlacion de Tau b de Kendall. El liderazgo y la gerencia
son primordial en el clima organizacional ya que manifiesta en esta investigacion que la relacion

interpersonal es buena de jefes a trabajadores.
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5. CAPITULOV

Conclusiones y recomendaciones

5.1.  Conclusiones

La investigacion determina que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019.

Primero, respecto a la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
Tau_b (=0,433**) por ello se determina que a mejor clima organizacional serd mejor el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

Segundo, se logré determinar la relacion que existe entre en desempefio laboral y las
relaciones interpersonales una relacion directa y significativa y se obtuvo una correlacion segln
la prueba Tau_b=0.328. Con un nivel de significancia de 0.05.

Tercero, se logrd determinar la relacion que existe entre en desempefio laboral y la
comunicacion una relacion directa y significativa y se obtuvo una correlacion segun la prueba
Tau_b=0.313. Con un nivel de significancia de 0.05.

Tercero, se logrd determinar la relacion que existe entre en desempefio laboral y el liderazgo
una relacién directa y significativa y se obtuvo una correlacion segun la prueba Tau_b=0.351.

Con un nivel de significancia de 0.05.
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5.1. Recomendaciones

Debido a los objetivos establecidos y dando respuesta a los problemas planteados en la
investigacion se recomienda lo siguiente:

A la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno debe
plantear estrategias de motivacion para mejorar el clima organizacional y consolidar dentro de
la Municipalidad el trabajo en equipo.

A la direccion Municipal, impulsar un adecuado liderazgo ya que este juega un papel muy
importante y se ve influenciado en el desempefio de los trabajadores dando oportunidad a los
trabajadores para la libre expresion dentro de la organizacion.

A la Gerencia de Recursos Humanos brindar capacitacién al personal para asi cumplir los
objetivos que tienen dentro de la institucion y realizar evaluacion para la mejora del desempefio

y asi lograr un ascenso profesional.
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Anexo 1. Matriz De Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

Problema general

¢Cudl es la relacion que
existe entre el Clima
Organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad  Distrital  de
Antauta, Puno - 2019?

Objetivo general

Determinar la relacion que
existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Antauta, Puno-2019

Hipotesis general

El Clima Organizacional se
relaciona significativamente con el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019

Variable
independiente:

Clima
Organizacional

Variable
independiente:

Relaciones
interpersonales

Comunicacion

Liderazgo

Problemas especificos

¢Cudl es larelacion que existe
entre relaciones interpersonales y
el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019?

(De qué manera la
comunicacion se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019?

¢De qué manera el liderazgo
se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad  Distrital  de

Antauta, Puno2019?

Objetivos especificos

Determinar la relacion que
existe entre relaciones
interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019

Determinar la relacion que

existe entre la comunicacion y el

desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019

Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo y el
desempefio  laboral de los

trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Antauta, Puno-
2019

Hipdtesis especificas

Las relaciones interpersonales
se relacionan significativamente
con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno- 2019.

La comunicacion se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019

El liderazgo se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Antauta, Puno-2019.

Variable
dependiente:

Desempefio laboral

Variable dependiente:

Eficiencia
Eficacia
Efectividad
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Anexo 2. Operacionalizacion De Variables

Variable Dimensiones Indicadores Items Categoria Fuente de Instrumento
informacion
Relaciones -Apoyo entre los miembros de la institucién 1-4 1=Nunca
interpersonales -Cohesion
Clima -Convivencia entre trabajadores y jefes 2=Muy
organizacional inmediato pocas veces Trabajadores de | Encuesta -
- Respeto entre los miembros de la la  Municipalidad | cuestionario
institucién 3=Algunas | Distrital de Antauta
-comunicacion interna 5-8 | veces
-Medios de comunicacion
Comunicacién -Acceso a la informacion 4=Casli
-informacion oportuna siempre
- Delegacion de tareas y/o responsabilidades 9-11
Liderazgo - Participacion 5=Siempre
- Motivacion
- Toma de decisiones
-Revision a los documentos de gestion 12-15 1=Nunca
Eficiencia - Iniciativa Encuesta -
Desemperio - tiempo 2=Muy cuestionario
laboral - Habilidades para solucionar problemas pocas veces Trabajadores de
- cantidad de trabajo 16-19 la  Municipalidad
Eficacia - Responsabilidad 3=Algunas | Distrital de Antauta
- Calidad veces
- Trabajo en equipo
- Eficiencia y eficacia laboral 20-23 4=Casi
efectividad - Retroalimentacién siempre
- Evaluacién de desempefio laboral
- Buena atencidn a los usuarios 5=Siempre
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos.

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

INTERNACIONALES

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado sefior ( a):

Le agradezco anticipadamente por su colaboracion, por dar su opinién sobre la Municipalidad
Distrital de Antauta, para el trabajo de investigacion titulada: clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019,
por favor no escriba su nombre, es andnimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta seglin corresponda. Marque con una “X” la alternativa

de respuesta gque se adecue a su criterio.

|. DATOS GENERALES:
1.1. Genero:
a) femenino () Masculino ()

1.2. Edad:

a) Menos de 25 afos ()

b) de 26 a 35 afios ()

c) de 36 a 45 afos ( )

d) de 46 a mas ( )
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1.3. Usted que nivel de estudio ha alcanzado:
a) Primaria ( )
b) Secundaria ( )
¢) Instituto tecnoldgico ( )
d) Universidad ( )

e) Maestria/Doctorado ( )

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del Item

correspondiente, utilice la siguiente escala:

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
5 4 3 2 1
N° ITEMS 3 2

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

1 ¢ Siente Ud. apoyo por parte de sus comparieros para la
realizacion de su trabajo?

2 ¢Sus comparieros de trabajo crean problemas, hablando de
otros a sus espaldas?

3 ¢Existen relaciones de convivencia entre su jefe y el equipo
de trabajo?

4 ¢Existe respeto por la manera de pensar, de sentir y de
actuar de los demas?

Comunicacion

5 ¢Cree usted que el alcalde y los jefes(as) de cada area tienen
una buena comunicacion?

6 ¢Las tareas y/o procedimientos son comunicados a través de
medios impresos?

7 ¢Cuenta con acceso a la informacion correspondiente para

cumplir con su trabajo?
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8 ¢Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma
oportuna para cumplir su trabajo?
Liderazgo
9 ¢Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera
equilibrada y justa?
10 ¢Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion
de su propio trabajo?
11 ¢Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al
tomar decisiones?
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
EFICIENCIA
12 ¢Ud. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los
documentos normativos como: MOF, ROF, MAPRO, TUPA,
POI Y PEI?
13 ¢Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo indiquen?
14 ¢ Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos
establecidos?
15 ¢Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
recurrir a los demas?
Eficacia
16 ¢Cuando llega a su oficina, comienza a trabajar
inmediatamente?
17 ¢Se considera responsable de las tareas que le son
asignadas?
18 ¢Sus compafieros de trabajo estan comprometidos en hacer
un trabajo de calidad?
19 ¢Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la
institucion?
Efectividad
20 ¢La eficiencia y la eficacia en el trabajo implican algun tipo
de reconocimiento?
21 ¢ Cuando realiza su trabajo puede saber a cada paso, si lo
esta haciendo bien?
22 ¢Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el
transcurso del afio entre las reuniones anuales?
23 ¢Se brinda orientacién adecuada a los usuarios que acuden a

la institucion?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo 4. Carta De Autorizacion

Q"““ANTAUTA- MELGAR 4 [Em

A S
a—ﬂf‘
-
8 “Urabajandes pov of Devarvoilo v in lawaldad Sovral”

GERLMOIA MNP AL
- - ——————————————————3

- —

DECRETO DE GERENCIA N° 025-2019-MDA/GM
Antauta, 10 de Julio del 2019.

——

EL GERENTE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANTAUTA, MELGAR -
PUNOD

VISTO

La solcitud e techa 15 de Mayo del 2019, presentada por la Srta. ELIBET MAIDA
CHOQUEPATA LUICHO con DNI N* 71920522 quien en su condicién de Estudiante
de la Universdad Peruana Union, solicita permiso de auterizacién para poder realizar
sy Proyecto da Tess

SE DECRETA:

PRIMERD: PROCEDENTE ls autorizacibn para realizar el Proyecto de Tesis y
oesarrcliar la Encuesta correspondiente en esta Entidad, para el proyecto denominado
"CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANTAUTA, PUNO 2019

SEGUNDO. ENCARGAR a las édreas de la Municipalidad que se faciite los
instrumentos  y/o documentos necesario que requiera la estudiante, segun las politicas
oe la Muncipalidad

TERCERO.- NOTIFICAR el presents documento a la Srta  Elibet Maida Choquepata
Luicho, para realzar of Proyecio de Tesis,

Alentamente
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