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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin — 2023”, tuvo como objetivo principal determinar cual es
la relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huallaga, San Matrtin, 2023.
Metodolégicamente se desarrollé a través del enfoque cuantitativo, mediante
el nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental transversal,
aplicando la técnica de la encuesta, mediante dos cuestionarios que
contribuyeron con la recopilacién de datos a dos tipos de poblaciones, a los
gerentes conformados por 9 y a los trabajadores conformados por 82, cuyos
resultados lograron demostrar que no existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023 con una significancia bilateral de P-Valor < 0.489
y un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0,266, lo que muestra que

existe una correlacién positiva baja.

Palabras Claves: clima organizacional, desempefio laboral,

municipalidad, organizacion, recursos humanos.



ABSTRACT

The present research titled "Organizational Climate and the Work
Performance of Workers in the Provincial Municipality of Huallaga, San Martin
- 2023", had as its main objective to determine the relationship that exists
between the organizational climate and the work performance of workers.

workers in the Provincial Municipality of Huallaga, San Matrtin, 2023.

Methodologically, it was developed through the quantitative approach,
through the correlational descriptive level and a cross-sectional non-
experimental design, applying the survey technique, through two
questionnaires that contributed to the collection of data from two types of
populations, to the managers made up of 9 and to the workers made up of 82,
whose results managed to demonstrate that there is no significant relationship
between the organizational climate and work performance in the Provincial
Municipality of Huallaga, San Martin, 2023 with a bilateral significance of P-
Value < 0.489 and a Pearson correlation coefficient of r=0.266, which shows

that there is a low positive correlation.

Keywords: organizational climate, work performance, municipality,

organization, human resources.
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada “Clima Organizacional y el Desempefo Laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin,
20237, se instruy6 a investigar: ;De qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023?, teniendo en consideracion esta problematica,
se investigd la hipotesis: el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempeifio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023. Esta tesis empled el enfoque cuantitativo, el nivel
descriptivo y su instrumento fue la encuesta utilizandose datos para constatar
la hipétesis. De tal forma que esta investigacion esta compuesta por los

siguientes capitulos:

Capitulo I, detalla el problema que se esta investigando, y cuéles eran
los principales objetivos del trabajo de investigacion, y se detalla los objetivos
generales y especificos, de la misma manera se encuentra la justificacion, las

limitaciones, y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo Il, se localizan los antecedentes de tesis semejantes al tema de
investigacion que se esta inquiriendo, de la misma manera en este capitulo se
encuentran las bases tedricas, las definiciones conceptuales, la hipétesis de

la investigacion y la operacionalizacion de variables.

Capitulo Ill, esta conformado por la metodologia, la poblacién y muestra,
como también las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, y por

altimo las técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion.

Capitulo 1V, nos indica los datos procesados que se consiguio a traves
del cuestionario y estan detalladamente representados mediante los cuadros
estadisticos, del mismo con los resultados se desarroll6 la contrastacion de

hipétesis.

Capitulo V, estd compuesto por la discusion de resultados obtenidos con

los resultados y la sustentacion tedrica citado en el marco teorico.

Xl



Finalmente se redacté las respectivas conclusiones y recomendaciones

que se lograron obtener durante el trabajo de investigacion realizado.

X



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia, internacionalmente, en el entorno organizativo se valora
positivamente el clima organizacional, por ser un elemento muy importante a
la hora de conseguir elevados niveles de efectividad y competencia en la
organizacion, el desempefio del trabajador se ve representado en los
indicadores de resultados organizacionales. De esta manera la medicion del
ambiente organizativo permite a las compafiias contar con un mecanismo de
satisfaccion laboral, que permite anticipar medidas para reforzar el
rendimiento y la propia dinAmica organizacional, con lo cual se lograra el
bienestar de la ordenacion y el éxito de la compafia y sus integrantes. Para
lograr su colaboracion con estas necesidades, las organizaciones requieren
de empleados con mejores capacidades, conocimientos y habilidades que les
permitan realizar su labor de forma eficaz y competitiva. (Sumba et al., 2022)

Actualmente las municipalidades, del mismo modo que todas las
empresas en nuestro pais, se encuentran inmersas en transformaciones
politicas, tecnologicas, econémicas y sociales, como consecuencia de ello,
existe un constante proceso de adecuacion a todos esos procesos de cambio,
lo que posibilitara el logro de los fines y realizaciones planteadas, para ello es
imprescindible contar con individuos con un excelente desempefio laboral, en

pro de la organizacion.

En nuestra region, en todas las municipalidades, se puede determinar
que el clima organizacional tiene una conexion directa con el rendimiento
profesional de todos los trabajadores. Sin embargo, todavia no se le otorga la
relevancia requerida. Esto supone proporcionar las condiciones adecuadas a
los colaboradores, las cuales son condicionantes del clima organizacional, ya
que este condiciona el rendimiento laboral del trabajador y esto a su vez

repercute en la gestion.

13



En la Municipalidad Provincial de Huallaga, se enfrenta a desafios
sustanciales que afectan tanto el clima organizacional como el desempefio
laboral de su personal. La falta de claridad en la estructura interna ha
generado confusiones en los roles y responsabilidades, lo que repercute
directamente en la eficacia de las tareas realizadas, comprometiendo de
manera significativa el rendimiento general de los empleados. Ademas, se
identifica un problema critico en la tolerancia al conflicto, contribuyendo a un
ambiente laboral tenso y perjudicando la calidad y eficiencia del trabajo. Esta
falta de capacidad para manejar disputas de manera efectiva afecta las
relaciones entre los colaboradores y afecta la dindmica de trabajo. En el
ambito del desempefio laboral, se observa una disminucion marcada en la
eficacia para alcanzar metas y objetivos. La falta de claridad en la estructura
organizativa y la responsabilidad individual emergen como obstaculos clave
que impactan directamente en la consecucion de los objetivos laborales. La
calidad laboral se ve afectada, manifestindose en una percepcién
generalizada de insatisfaccién entre los empleados. La carencia de claridad
en roles y responsabilidades, junto con una tolerancia inadecuada al conflicto,
contribuyen a esta disminucion en la calidad de la experiencia laboral,
generando un ambiente menos propicio para el desarrollo y el bienestar de
los trabajadores. Ademas, la eficiencia en la realizaciébn de tareas se ve
comprometida, destacando la necesidad apremiante de abordar los
problemas subyacentes que impactan directamente en la productividad y
eficacia de los procesos operativos cotidianos. Por este motivo, surge la
necesidad critica de esta investigacion para arrojar luz sobre la manera en
gue estos aspectos particulares del clima organizacional inciden
profundamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, y asi propiciar estrategias de mejoras concretas y efectivas.

14



1.2.

1.3.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Cuadl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 20237

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es la relacion que existe entre la estructura y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huallaga,
San Martin 2023?

¢,Cual es la relacion que existe entre la responsabilidad individual y
el desemperfio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Huallaga, San Matrtin, 20237

¢ Cudl es la relacion que existe entre la tolerancia al conflicto y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 20237

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar de manera integral la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial

de Huallaga, San Matrtin, durante el afio 2023.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar la influencia de la estructura organizacional en el
desempenio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Huallaga, San Martin, en el afio 2023.

Examinar la relacion entre la responsabilidad individual de los
trabajadores y su desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Huallaga, San Martin, durante el afio 2023.
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1.4.

Determinar la conexion que existe entre la tolerancia al conflicto y
el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial

de Huallaga, San Martin, en el afio 2023.
JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El propésito de esta iniciativa fue demostrar y profundizar en el
estudio del entorno organizativo que predominé en el Consejo Provincial
de Huallaga, San Martin, durante el afio 2023, asi como en el &mbito de
desempefio de los servidores de este ente, con la Unica finalidad de
contribuir al valor de un clima organizacional adecuado para el logro de
los objetivos. Para ello, se llevaron a cabo investigaciones similares,
recurriendo a diversas citas y referencias bibliograficas que,

innegablemente, favorecieron la elaboracion de este informe.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El proyecto de investigacion fue llevado a cabo con el fin de conocer
algunas conductas que obstaculizaban el fomento del buen rendimiento
laboral en la Municipalidad Provincial de Huallaga. Esta investigacion
contribuy6 a proporcionar una orientacion especifica para superar los
desafios en el desempefio laboral de todos los servidores de dicha
entidad, lo que resulté en un aumento de los indices de competitividad y
se reflej6 en una mejora en la direccion y la productividad. De esta

manera, la entidad logr6 alcanzar los objetivos establecidos.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El procedimiento y los instrumentos utilizados en esta investigacion
consistieron en la aplicaciéon de cuestionarios y encuestas dentro de la
comunidad, con el objetivo de recopilar datos confiables y contrastados
qgue contribuyeran al desarrollo de la entidad.
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1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La mayor limitacion del estudio fue la disponibilidad de plazo para
obtener la carta de autorizacion de parte la entidad, para recabar la

informaciodn necesaria.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La viabilidad de la investigacion se vio condicionada por la necesidad de
gestionar eficientemente el tiempo disponible para obtener la carta de
aceptacion de la entidad y recopilar la informacion esencial. Para superar esta
consideracion temporal, se optimizaron los recursos, se establecié una
comunicacién efectiva con la entidad, se ajusté de manera flexible el
cronograma de investigacion y se exploraron alternativas para la recopilaciéon
de datos. A pesar de esta premisa temporal, la viabilidad global de la
investigaciéon dependié de la habilidad para gestionar estos aspectos de

manera efectiva y asegurar la obtencion de datos precisos y exhaustivos.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En el estudio realizado por Mendoza et al. (2022), el objetivo
general consistié en analizar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral del personal involucrado en las actividades
comerciales de LAEMCO. La metodologia se centr6 en un disefio
descriptivo. Los resultados sefialaron que un 34.67% consideraba
prioritario mostrar una buena actitud ante situaciones problematicas. A
la luz de las conclusiones obtenidas de la encuesta y la investigacion
realizada, basandose en los hallazgos derivados de la encuesta y la
interpretacion de los resultados, se llegd a la conclusién de que el
desempefio laboral observado en el campo se veia directamente
afectado por el clima organizacional, y un entorno caracterizado por la
escasa convivencia habia incitado al desempefio laboral inadecuado de

algunos miembros.

En el trabajo de Brito Pitre et al. (2020), el objetivo general fue
determinar como diversas variables identificadas inciden en el
desempefio del personal de la compafia estudiada. La metodologia
utilizada fue descriptiva y correlacional. Los resultados indicaron que la
falta de elementos que faciliten la interaccion, integracion y orientacion
por parte de la gerencia a los colaboradores constituian un factor
fundamental que desmotivaba al personal. Se concluyé que la
integracion de las variables de control, seguimiento y liderazgo resultaba
decisiva para generar un clima organizacional adecuado, lo que, a su
vez, incidia en el desempefo y la consecucion de los objetivos de las

organizaciones.
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2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

En el estudio de Araujo (2019), cuyo objetivo general fue
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes de la Region Junin durante el periodo 2018, se emple6 una
metodologia cuantitativa de tipo béasico con un enfoque descriptivo
correlacional y disefio no experimental. Los resultados relevantes
indicaron que el clima organizacional estaba significativamente
relacionado con el desempefio laboral, una hipétesis que se comprobd
estadisticamente mediante la prueba de correlacion de Spearman
(rrho=0,736) con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia
o riesgo del 5% (a=0,05). En su conclusién principal, se establecié una
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal que laboraba en la Direcciébn Regional
de Transportes de la Region Junin durante el periodo 2018. Esta
afirmacion se hizo con un 95% de nivel de confianza y un nivel de
significacién de a=0,05, confirmando que los puntajes de las variables
se correlacionaban significativamente. Al demostrarse la hipotesis
alterna, se valido la hipétesis general de la investigacion, utilizando la
prueba no paramétrica rrho de Spearman debido a la correspondencia
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, determinada por
las dimensiones descritas en las relaciones humanas, procesos internos

y sistemas abiertos como elementos sustanciales.

En el estudio de Ruiz (2021), cuyo objetivo general fue determinar
la vinculacién entre el clima laboral y el desempefio de los servidores
publicos del Centro de Salud Luis Heysen Inchaustegui-Essalud,
Lambayeque-Peru, durante el afio 2019, se empledé una metodologia
descriptiva con un disefio de investigacion no experimental cuantitativa.
Los resultados se obtuvieron mediante la aplicacion de pruebas no
paramétricas. En la conclusibn mas destacada, se establecio la
existencia de una relacion entre el clima laboral y el desempefio,

especificamente en su dimension de competencias, ya que el Tau b de
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Kendall asumié un valor de p = 0,005 < 0,05, indicando correlacion a ese
nivel de significancia. Sin embargo, no se encontrd correlacion entre el
clima laboral y la dimensién de metas de la variable desemperio, ya que
el Tau b de Kendall fue de p = 0,097 > 0,05. Estos hallazgos sugieren
que la determinacion del clima laboral y la propuesta de Servir respecto
a la medicion del desempefio a través del cumplimiento de metas del
POI no resultan idoneas como predictores del desempefio laboral en el

contexto de esta investigacion.

En el trabajo de Altez y Arias (2019), cuyo objetivo fue determinar
si el clima organizacional afecta el desempefio laboral de los empleados
en una media y gran distribuidora de zapatos y ropa en el
establecimiento de Gamarra, se emplearon enfoques cualitativos y
cuantitativos en la metodologia. Un resultado significativo destacé que
los conflictos no deben pasarse por alto y deben resolverse de inmediato,
ya que de lo contrario, los colaboradores pueden formarse una mala
impresion de la organizacion. En la conclusion general, se afirmé que,
de acuerdo con las investigaciones y los resultados de la prueba de
correlacion de Pearson, tablas cruzadas y Chi cuadrado, se lleg6 a la
conclusién de que el clima organizacional efectivamente impacta en el
desemperio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa
de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio
Comercial de Gamarra en el afio 2018. Esto indica que los colaboradores
en este sector muestran una mayor productividad cuando el clima laboral

en su lugar de trabajo es positivo.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

En la investigacion llevada a cabo por Guerrero (2022), cuyo
objetivo primordial fue establecer la relacion entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral en el Concejo Distrital de La Banda de Shilcayo
durante el afio 2021, se utilizé6 un disefio no experimental transversal y
descriptivo correlacional en la metodologia. El resultado méas destacado
revel6 que el nivel del clima organizacional fue evaluado como medio por

el 53% de los trabajadores encuestados, mientras que el 56% consideré
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que el nivel de desempefio laboral era medio. En la conclusion principal,
se afirmoé que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo en 2021, respaldado por un p-valor de <0.05 y un
coeficiente de correlacion (rho=.860), proporcionando evidencia
estadistica de que las variables tienen una relacion positiva alta en un
82.26%.

En el estudio de Ruiz (2021), que busco determinar la vinculacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el Consejo
Provincial de San Martin, se aplic6 una metodologia basica, no
experimental, transversal y descriptivo correlacional. El resultado mas
destacado revel6 que el nivel organizacional fue bajo en un 50%, al igual
que el desempefio laboral que fue bajo en un 53%. En la conclusion, se
afirmé que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin en
2021, respaldado por un coeficiente de correlacion de Spearman con un
valor de 0,867, indicando una correlacion positiva alta. Ademas, el nivel
de significancia bilateral fue igual a 0,000, siendo este valor inferior a
0.05. En la investigacion llevada a cabo por Correa y Rodrigo (2021),
cuyo objetivo era determinar la vinculacién entre el Clima Organizacional
y el desempefio laboral del colectivo de empleados gerenciales de la
Gerencia Regional de Educacion de la Regién San Martin, se aplicé una
metodologia correlacional y un disefio transversal no experimental. El
resultado mas destacado reveld que el clima organizacional se distribuyé
en un 55% en el nivel medio, un 35% en el nivel alto y solo un 10% en el
nivel bajo. En la conclusibn mas importante se establecio que los
hallazgos del estudio indican una correlacion significativa entre el
desempenfio laboral y el clima organizacional en la DRESM durante el
afio 2021. La prueba de Rho de Spearman mostré un nivel de
significancia menor a 0.05, confirmando una relacion directa y de grado
alto entre ambas variables. En consecuencia, se concluyo que la relacion
entre el desempefo laboral y el clima organizacional era significativa

para el mencionado periodo.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se entiende como un conjunto de
propiedades cuantificables sobre el entorno de trabajo perceptible, de
manera directamente o indirecta, por los empleados que laboran en
dicho entorno y que inciden en su motivacién y sus conductas. El clima
organizativo esta relacionado con el concepto compartido en torno a las
politicas, practicas y mediciones de una institucion que se vinculan a la

trayectoria del empleado (Loaiza et al., 2019).

El clima organizacional se trata del ambiente de una determinada
institucidn y se origina a partir de la propia impresion de los socios de la
compafia. Es un elemento que se produce como resultado de distintas
variables, tales como la propia cultura, las normas internas, el
comportamiento de los empleados y las circunstancias de trabajo. El
clima organizacional es la impresion de que la gente posee de la cultura
organizacional, o sea, de las reglas, ideologia y principios que regulan y
dan personalidad a la institucion. Se construye a raiz de la labor rutinaria,
de acontecimientos puntuales y de la resolucion de conflictos (Macias y
Vanga, 2021).

También establece Daza et al.,, (2021), extender y valorar el
pensamiento como un cumulo de particularidades subjetivas
permanentes y concretas del ambito interior de una empresa que pueden
derivarse de la manera en que la compafiia se vincula con sus
interlocutores y su entorno. En esta relacion, las personas actlan y
generan una expectativa que permite explicar el arraigo y el grado de

independencia de la empresa.
2.2.1.1. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Recopilar datos basados en la percepciéon de los individuos
sobre la organizacion es esencial para evaluar el clima

organizacional. Por esta razon, resulta fundamental considerar las
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dimensiones que afectan el entorno del clima organizacional, segun
Antequera et al. (2022), quienes identifican las siguientes

dimensiones:

Estructura: Se relaciona con normas, tramites, deberes,
politicas, estructuras jerarquicas y normativas de la organizacion.
Constituye la impresidbn que tienen los integrantes de la
organizaciéon sobre el conjunto de reglas, procesos y demas

limitaciones que deben afrontar en el ejercicio de su trabajo.

Responsabilidad: Es la magnitud que hace hincapié en la
consideracion del individuo de ser su propio superior, de tener un
alto grado de compromiso con el empleo, de adoptar decisiones por

si mismo y de crear sus propias necesidades y deberes.

Conflictos: Es la percepcion del nivel en que los integrantes
de la empresa, tanto colegas como supervisores, admiten las
opiniones divergentes y no tienen miedo enfrentarse a los
problemas y resolverlos en cuanto surgen. La magnitud del
problema se mide en funcién de las opiniones divergentes que se

toleran en un entorno de trabajo.
2.2.1.2. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Coexisten 03 medidas para cuantificar el clima organizacional
en una organizacion. La primigenia es monitorear la conducta y
evolucion de los trabajadores, luego realizar entrevistas cara a cara
con miembros de la organizacién y, finalmente, la mas comun es la
entrevista mediante un cuestionario diseflado para tal fin. Todos los

socios completaron la encuesta (Barria et al., 2021).
2.2.1.3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Govea y Zuiiga (2020), para percibir el término de
clima organizacional se necesita destacar las presentes

caracteristicas:
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El clima hace alusion a las particularidades del entorno de
trabajo, los cuales son de un interno o de caracter externo. Estas
tipologias son perceptibles de forma directa y/o indirectamente por

el recurso humano que se despliegan fuera de ese entorno.

El entorno hacer caer la balanza en el rendimiento
profesional. El entorno es una dimensién media que actia como
variable intermedia entre los elementos del régimen organizativo y
el rendimiento personal. Estas particularidades organizativas son
constantes y a lo largo del tiempo, y difieren de una entidad a otra

y de un sector a otro de la misma compadia.

El clima, unido a las caracteristicas y estructuras
organizativas y a las y los integrantes de la organizacion, forma un

régimen dindmico enormemente interactivo.
2.2.2. DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral, es el resultado de un proceso dirigido al
logro de objetivos por parte de los empleados que a su vez posibilita la
consecucioén de los fines grupales y la administracion del rendimiento, es
una consecuencia dinamica y constante acotada por actuaciones y
procesos que pueden constituir una ventaja para la organizacién en

funcién de los logros obtenidos (Espinoza et al., 2021).

Como la contribucion efectiva de los empleados en la consecucion
de los objetivos de la institucion a través de sus competencias laborales
y sus vinculos interpersonales. Asimismo, el desempefio laboral esta
emparentado a los resultados de la empresa, por lo tanto, cuanto mejor
sea el desempefio laboral, mejor seran los rendimientos de la compaiiia
y se alcanzaran sus objetivos; ademas, un adecuado clima
organizacional posibilita mejor rendimiento del trabajador (Honores et al.,
2020).

El rendimiento laboral puede considerarse como la cualificacion del

trabajo que cada colaborador contribuye a sus funciones diarias, durante
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un periodo de tiempo concreto. Es un concepto de gestion de recursos
que permite comprender cdmo se desempefia una persona en su puesto
(Zela et al., 2021).

2.2.2.1. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

La literatura actual refleja una variedad de enfoques respecto
a las dimensiones del desempefio laboral. Autores, entre ellos
Lazaro (2022) y Coronado (2021), destacan repetidamente la
importancia de dimensiones clave como eficiencia y eficacia en la
evaluacién del rendimiento laboral. Asimismo, Meza (2015) aporta
una perspectiva integral al identificar cuatro dimensiones
esenciales: eficacia laboral, eficiencia laboral, calidad laboral y
economia laboral. Este enfoque se enfoca en resaltar no solo la
eficacia y eficiencia, sino también la calidad en el desempefio
laboral. Por otro lado, Bryson y Morales (2023), conscientes de la
relevancia de estas dimensiones, proponen una perspectiva que
incorpora elementos especificos, resaltando la eficiencia,
competencias profesionales y habilidades interpersonales. En este
contexto, se destaca la eficiencia como un factor central que
contribuye al éxito laboral, junto con la eficacia y la calidad del
trabajo realizado. En conjunto, estas diversas perspectivas
enfatizan la importancia de evaluar el desempefio laboral no solo
desde la eficacia y eficiencia, sino también desde la calidad,
reconociendo asi la complejidad y la multidimensionalidad de este

concepto en el ambito organizacional.

EFICACIA LABORAL: Segun Guillen y Nufiez (2021), se
conceptualiza como la competencia para lograr un resultado en un
tiempo determinado. En este sentido, la eficacia se refiere a la
consecucién exitosa de metas utilizando los recursos disponibles
para cumplir con las expectativas de la organizacion. En el ambito
laboral, esto implica que los trabajadores deben ser capaces de
realizar diversas tareas asignadas, estando preparados para

cumplir con cualquier orden o labor que se les encomiende.

25



EFICIENCIA: La eficiencia organizacional se potencia al crear
un clima laboral que atienda las necesidades de los miembros y
dirja ese comportamiento motivado hacia las metas de la
organizacion, influyendo en las acciones individuales, asi como en
la productividad y la satisfaccion (Huaman, 2022). En un sentido
mas amplio, se entiende la eficiencia como la habilidad de un
individuo para alcanzar los objetivos de la organizacion mediante
la 6ptima utilizacion de diversos recursos disponibles, siendo esta
competencia cada vez mas solicitada por los empleadores en la
actualidad (Meza, 2015).

CALIDAD LABORAL: Segun Meza (2015), se conceptualiza
a través de la capacidad de la institucion para abordar de manera
rapida y directa las necesidades de sus usuarios. Este enfoque se
sustenta en atributos fundamentales de calidad, como la
oportunidad, accesibilidad, precision, continuidad, comodidad y
cortesia en la atencion. Desde esta perspectiva, se enfatiza que los
trabajadores, al estar mas involucrados en la toma de decisiones
dentro de la empresa y desempefiarse en un entorno laboral que
promueve la satisfaccion, contribuyen a ofrecer una atencién de
calidad. De este modo, la calidad laboral se relaciona directamente
con la capacidad de la organizacién para satisfacer de manera
efectiva las necesidades de sus usuarios, alentando la participacion
activa de los trabajadores y generando un ambiente propicio para

la satisfaccidon en el &mbito laboral.
2.2.2.2. NIVELES DEL DESEMPENO LABORAL
» Alto desempefio laboral

Ese esfuerzo que suele ir mas lejos en el mundo laboral, va
mas lejos de lo usual, suelen mostrar mas aportaciones que
superan las expectativas, estos sujetos hallan su motivacion
incluso en el propio trabajo. Si no estan incentivados, simplemente

trabajan asi, porque les gusta lo que realizan, estan habituados a
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valorizar su propio ritmo de trabajo. Es comun en este perfil de
trabajadores ver como son estimulados por los gestores de todas

las entidades.

Los integrantes de un excelente equipo persiguen un objetivo
compartido, tienen claras sus funciones, trabajan para superar los
obstaculos, se esfuerzan por experimentar y aprender
conjuntamente, solucionan problemas complejos en poco tiempo,
estdn muy motivados y se compenetran a la perfeccion. Del mismo
modo, los trabajadores de alto desempefio sobresalen en lo que
realmente hacen. Siempre estan deseosos de aceptar
responsabilidades, muestran capacidad de iniciativa y sobrepasan

con creces las exigencias del trabajo (Guzman et al., 2020).
» Mediano desempefio laboral

En esta altitud se encuentran ubicados todos los funcionarios
publicos que se desempefian con lo indicado de forma precisa, de
igual manera, son fieles y se sienten satisfechos con su sueldo,
desempeiian labores y actividades para las que han sido
empleados, es asi, que los servidores con un desempefio laboral
mediano son allegados a acatar el trabajo, se encuentran limitados
a trabajar solo lo indispensable, acuden a sus labores con el
objetivo de contribuir, pero ni mas ni menos, como causales es
comun encontrarse con una carencia de motivacion que lo incentive

a realizar lo correspondiente (Gonzalez y Vilchez, 2021).
» Bajo desempeiio laboral

El bajo rendimiento se produce cuando un trabajador rinde por
debajo del nivel exigido que se ha fijado y que se esperaba de él.
El bajo rendimiento profesional puede estar vinculado a: Baja
exigencia de funciones y tareas. Falta de competencias en general.
Falta de capacidades por causa de enfermedad o accidente.
Ademas, el bajo rendimiento laboral puede aparecer de manera

paulatina y discreta entre los trabajadores, sobre todo cuando
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muchas de los individuos siguen realizando su trabajo a distancia.
El bajo rendimiento de los trabajadores puede tener un gran
impacto, si no se aborda con prontitud, y puede provocar problemas
importantes, como la reduccion de prestaciones e incluso la pérdida

de confianza en el equipo (Vasquez et al., 2021).

Son ellos los que subestiman sus oportunidades laborales,
trabajan sin aceptar el salario que reciben y no trabajan duro. Se
distinguen de los anteriores grados en que ni siquiera se plantean
comprometerse con resultados minimos para aquello de lo que son
responsables. Se ha demostrado de manera concluyente que son
perezosos, desafectos, pesimistas y que, de hecho, se limitan a
realizar las presentaciones prometidas en la oficina. Quizas los
resultados totales de todo el dia se puedan lograr en tan solo unas
horas.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES.
1. Organizacion

La organizacién es integracion de personas y colectivos dentro de
un orden formal que define las funciones que deben realizar. En otras
palabras, esta definicion significa que una organizacion es un grupo de
individuos que son responsables de realizar una o varias tareas o
cometidos, y no realizan estas funciones o tareas de ninguna manera
(completamente por su propia voluntad y decision), sino algunas Orden
formal, es decir, un conjunto de reglas, pautas, protocolos sobre qué
trabajos o tareas se deben realizar, con qué, de qué manera, en qué
forma y qué no se debe hacer, qué hace cada uno por cada persona.
Hay continuidad en actividades y una cierta estabilidad en la vida
cotidiana (Garbino y Pungitore, 2020).

El desarrollo de una unidad social, ya sea un establecimiento
productivo, educativo, financiero o sanitario, conlleva su construccion,
organizacion, implementacion y puesta en marcha. Consolida nuestra

creencia de que cualquier organizacion esta compuesta de personas, lo

28



cual es comprensible. Internamente crea una especie o tipo particular de
organizacién en los negocios humanos con el objetivo de generar y
dispersar riqueza. "Para que exista una organizacion debe estar
presente un grupo de personas; incluso si todas son autosuficientes y
comparten un objetivo comun, esto no es suficiente. Lo que més importa
es como estos individuos gestionan sus actividades, planifican acciones
conjuntas y se organizan ellos mismos para alcanzar metas que cada
uno, a pesar de tener diferentes motivaciones, considera importantes”
(Palafox et al., 2019).

2. Clima organizacional

Hoy en dia, el concepto de clima organizacién constituye un asunto
atil a los intereses de multiples facciones de la Mype. Su decision de
trabajar en un entorno organizativo se debié en parte al reconocimiento
de la importancia de los estudios de aprendizaje, que fue la principal
razon para trabajar con la Organizacién Sujeto. La gran influencia de
Propuesta hasta la fecha ha producido una revolucién conceptual en las
organizaciones, que ha transformado los intereses tradicionales,
especialmente la psicologia industrial, de la satisfaccion, el trabajo ético
y el desinterés, y es mas general que considerar las estructuras en un
contexto ambiental, dindmico de los comportamientos individuales y
grupales. En ella se trabaja con los individuos y sus interacciones desde
una perspectiva psiquiatrica, lo que permite desarrollar una nocion de

entorno organizativo (Salazar et al., 2021).

Parte de la idealizacion de como el ser humano vive en medios
compuestos y sensibles a la dinamica, las empresas se componen de
miembros individuales, agrupaciones y colectivos que producen diversos
tipos de comportamientos que perjudican ese medio. Afirma que el inicio
del ambiente organizativo se encuentra en la sociologia, cuya
concepcion misma de una organizacion encuadrada en la formulacion
de la teoria de los vinculos entre seres destaca la trascendencia del ser
humano en su labor y quehacer y su injerencia en un régimen social
(Ponce et al., 2022).
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3. Comportamiento organizacional

Es el tema que busca determinar como los sujetos, los colectivos y
el medio afectan el proceder de individuos dentro de las entidades, en
tanto se busca en él, su efectividad en las actuaciones de la entidad, El
ser humano por esencia es un sujeto primordialmente de caracter social
y suele estar vinculada con las deméas personas, implementando
colectivos en la institucion, en el entorno donde habita y, claro esta, de
su actividad laboral. Los colectivos son entornos en los que dos 0 mas
individuos interactian entre si y persiguen determinados objetivos
(Padilla y Gonzalez, 2020).

4. Desempeiio

Segun Guartén et al. (2019), “El desempefio podriamos sintetizarlo
como la actuacion de una determinada persona en el cumplimiento de
sus obligaciones. No obstante, en el rendimiento intervienen diversos
elementos, como el rendimiento en la realizacién de la funcién y el

rendimiento contextual.”.
5. Desempeiio Laboral

El rendimiento en el trabajo se entiende como contribucion real de
los empleados a la obtencién de los resultados de las empresas a través
de sus competencias profesionales y sus vinculos interpersonales.
También se indica que, en la actualidad, el rendimiento laboral es méas
exigente, debe ser mas eficaz en sus funciones y adecuarse a los
cambios técnicos, sociales y econémicos para prestar un mejor servicio
(Honores et al., 2020).

Es el resultado del actuar de los trabajadores en la defensa de su
puesto, sus funciones, labores y responsabilidades, en funcion de un
procedimiento de regulacion o mediacion entre ellos y la respectiva
empresa. En este marco, es indispensable proporcionar la estabilidad en
el empleo a los trabajadores que se integran a las compafias tratando

de brindarles las contraprestaciones mas apropiadas, de acorde al cargo
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gue vayan a desempefiar, de ello depende un mejor rendimiento en el
trabajo, el cual ha venido siendo tomado como un factor clave para
evaluar la eficacia y el logro de una empresa, asi mismo la estabilidad
en el empleo ocasiona en la persona la tranquilidad, la buena salud, la
motivacion y un buen estado emocional. En estas circunstancias el
sujeto es mas capaz de dar y centrarse en otros objetivos que lo
conduzcan a mejorar su posicionamiento En ambos, empresa al igual

que en la sociedad (Torres y Torrejano, 2020).
6. Recursos Humanos

Segun Vesga (2020), los recursos humanos se definen como un
planteamiento estructural, integrado y coordinado que guia el
compromiso, el progreso y el bienestar de las que trabajan en las
empresas, con el fin de llevar a cabo la estrategia empresarial y

conseguir los objetivos empresariales.

El recurso humano es un factor primordial para la obtencién de la
ventaja productiva y por lo tanto es un item fundamental para todo tipo
de organizacion, es decir, este factor habitual es el elemento diferencial
gue permite tener una potencialidad, ya que se debe demostrar, medir y
comparar, y en las empresas esto se puede dimensionar ya sea en los
propios servicios o los servicios que se ofrecen a los consumidores, ser
productivo y rentable es mas que ser competitivo, ya que la productividad
es la recompensa que el mismo clientes como juez concede a las
acciones y decisiones que se realizan de las entidades, lo que se refleja

en el cumplimiento sobre la finalidades trazadas (Alvarez, 2021).
7. Motivacion

La motivacién debe entenderse como el sustento que sostiene la
realizacion de esas tareas que son relevantes para el individuo y en las
gue esta implicado. A nivel educativo, la motivacién debe entenderse
como la predisposicion eficaz a seguir aprendiendo y a continuar

aprendiendo de manera independiente (Parrales et al., 2022).
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2.4.

2.5.

HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

La estructura se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga,
San Matrtin, 2023.

La responsabilidad individual se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

La tolerancia al conflicto se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
X= Clima Organizacional

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Y= Desempeiio Laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores items
Estructuracién de El medio ambiente le permite desenvolverse correctamente en su trabajo.
las zonas Se siente satisfecho(a) con su ambiente de trabajo.
Estructura o, - h -
Definicién de Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
Clima areas La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su labor.
R bilidad Emprender Ud. es responsable de cada funcion que realiza.
Organizacion eslpg'f‘s_g ' II a Solucién de En la entidad hay poca confianza en la responsabilidad individual respecto al trabajo.
al ndividua incidencias Cuando se presentan problemas en el trabajo lo resuelven solos sin recurrir a los jefes.
Ocasién de La relacion entre comparieros de trabajo es buena.
Tolerancia al enfrentamientos Ud. percibe que existe colaboracion entre todos los trabajadores de las diferentes areas cuando
conflicto Excelente surge algun conflicto. - o _
comunicacion Los funcionarios mantienen una comunicacion fluida con todos.
Actitudes Los trabajadores cumplen con las metas propuestas dentro de los cronogramas establecidos.
Eficacia Laboral Y Sus colaboradores logran desarrollar sus funciones con calidad.
~ Efectividad . 4 g S )
Desempefio Considera Ud. que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area.
. Considera usted que los trabajadores cumplen con responsabilidad las tareas que encomienda.
Laboral Responsabilidad d ) P P q

Calidad Laboral

Eficiencia Laboral

Atencién

Productividad
Liderazgo

Ud. considera que presta atencion suficiente a las funciones de sus trabajadores.

Ud. asigna tareas a sus trabajadores y lo realizan correctamente.

Considera Ud., que su equipo de trabajo es efectivo.

El grado de responsabilidad est4 acorde a sus capacidades profesionales.

Alcanzan desarrollar con liderazgo y cooperacion en sus trabajos.

Considera que la labor que realizan los trabajadores con eficiencia aporta al logro de los
objetivos.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se clasifica como aplicada, conforme al enfoque
propuesto por Arias (2006), debido a que aborda con un grado de profundidad
el objeto de estudio, centrado en la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, durante el afio 2023. El caracter aplicado se manifiesta
en la busqueda de soluciones practicas y especificas para mejorar el
desempefio laboral, tomando en consideracion aspectos como la estructura
organizacional, la responsabilidad individual y la tolerancia al conflicto,

identificados como problemas especificos en la investigacion.
3.1.1. ENFOQUE

El enfoque de investigacion seleccionado para este estudio es
cuantitativo. Este enfoque se basa en la utilizacion de la estadistica como
herramienta fundamental para analizar una realidad objetiva. Se lleva a
cabo mediante la recopilacion de datos en forma numérica con el
propdsito de establecer patrones y realizar un analisis estadistico que
permita proyectar pronosticos o pautas de comportamiento relacionadas
con el problema o fenébmeno abordado. La investigacion cuantitativa se
caracteriza por la verificacion de hipotesis predefinidas, las cuales se han
establecido antes del proceso metodologico, segun la perspectiva
planteada por Solis (2022). Este enfoque proporcionara un marco
analitico solido para examinar la relacion entre el clima organizacional y
el desempenio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial

de Huallaga, San Martin, durante el afio 2023.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La presente investigacion adopta un nivel de investigacion

descriptivo correlacional, respaldado por su eficacia en la recopilaciéon
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de datos a lo largo del estudio sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, en el afio 2023. Siguiendo la perspectiva de
Guevara et al. (2020), este enfoque busca explorar de manera detallada
y presentar puntualmente los actos, efectos, procedimientos y temas
relevantes, con el propdsito de alcanzar un conocimiento profundo de las
realidades, habitos y conductas preponderantes en el ambito de estudio.
Asi, se pretende identificar y analizar las relaciones y correlaciones
existentes entre el clima organizacional y el desempeiio laboral,
proporcionando una comprension mas integral de estos fenédmenos en

el contexto especifico de la municipalidad mencionada.
3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION
Esta investigacion present6 un disefio no experimental transversal.

No experimental: La investigacién se desarrollara bajo un disefio
no experimental, donde se observaran los fendémenos del clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, durante el afio 2023, en su entorno habitual. Este
enfoque implica analizar escenas ya existentes sin intervencion o
manipulacion de variables, segun la perspectiva de Sampieri y Mendoza
(2018). Se centrara en las variables identificadas, como la estructura
organizacional, la responsabilidad individual y la tolerancia al conflicto,
mediante métodos como encuestas y cuestionarios para recopilar datos
directos de los participantes. El disefio no experimental permitira
comprender la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la municipalidad, a través de la observacion detallada de las

dinamicas laborales y organizacionales inherentes a su contexto natural.

Transversal: Dado que el disefio de investigacion es transversal,
se llevara a cabo una recopilacién de datos en un solo punto temporal
para analizar diversas variables relacionadas con el clima organizacional
y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huallaga, San

Martin, durante el afio 2023. Este enfoque, segun la definicion de
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Manterola et al. (2023), implica la observacién y andlisis de datos
variables a lo largo de un intervalo especifico de tiempo en una muestra
predefinida de poblacion. Se enfocara en examinar la relacion entre la
estructura organizacional, la responsabilidad individual y la tolerancia al
conflicto con el desempefio laboral en un momento especifico. La
recopilacion de datos se llevard a cabo mediante métodos como
encuestas y cuestionarios, permitiendo una vision instantanea de las
dinamicas laborales y organizacionales en el contexto mencionado. Este
disefio transversal proporcionaré informacion valiosa para comprender
la relacién entre las variables estudiadas en un punto especifico del

tiempo.

o1
r
: T
02
Donde:
M: Muestra.

O1: Observaciones sobre el clima organizacional.
r: Relacion de las variables.

O2: Observaciones sobre el desempefio laboral.
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion bajo estudio se define, segun la conceptualizacién de
Arias (2006), como el conjunto de elementos con caracteristicas
comunes, ya sea finito o infinito, delimitado por el problema y los

objetivos de la investigacion, para los cuales se extenderan las
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conclusiones del estudio. En este contexto, la investigacion se compone
de dos tipos de poblacion: la Poblacion A, que abarca al personal de la
Municipalidad, y la Poblacion B, que se centra especificamente en los
Gerentes de Oficina. Estos dos grupos poblacionales proporcionaran la
base para obtener conclusiones representativas sobre la relacion entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral en la mencionada entidad

gubernamental en el afio 2023.
» Poblacion A: Personal de la Municipalidad

La poblacion para el presente estudio estuvo constituida por todo
el personal que labora en la Municipalidad Provincial de Huallaga, y
segun referencia de su Oficina de Recursos Humanos, esta entidad tiene

82 empleados y se distribuye de la manera que a continuacion se indica:

Tabla 2
Distribuciéon de la Poblacion A

AREAS CANTIDAD
ALCALDIA 9
GERENCIA MUNICIPAL 2
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 15
GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 10
GERENCIA DE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y 3
PRESUPUESTO
GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO 8
URBANO — RURAL
GERENCIA SOCIAL Y DESARROLLO HUMANO 9
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO, GESTION 15
AMBIENTAL Y TURISMO
GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA, TRANSITO Y 11
FISCALIZACION MUNICIPAL

TOTAL 82

Nota. Adaptado de la Oficina de RR.HH., de la Municipalidad Provincial de Huallaga
del 2023

» Poblacién B: Gerentes de Oficina

Segun el jefe de Recursos Humanos, estaba compuesto por los
responsables de cada direccion para recabar informacion sobre el
rendimiento laboral. En total eran diez directivos, que se distribuian de la

siguiente manera:
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Tabla 3
Distribucién de la Poblacién B

AREAS CANTIDAD
ALCALDIA 1
GERENCIA MUNICIPAL 1
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 1
GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 1
GERENCIA DE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y 1
PRESUPUESTO
GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO URBANO 1
— RURAL
GERENCIA SOCIAL Y DESARROLLO HUMANO 1
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO, GESTION 1
AMBIENTAL Y TURISMO
GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA, TRANSITO Y 1
FISCALIZACION MUNICIPAL
TOTAL 9
Nota. Adaptado de la Oficina de RR.HH., de la Municipalidad Provincial de Huallaga
del 2023

3.2.2. MUESTRA

La muestra en el marco de la investigacion, representa un
subconjunto representativo y finito extraido de la poblacion accesible,
conforme a la conceptualizacion de Arias (2006). En este sentido, la
muestra comprende tanto a los 81 empleados de la Poblacién A como a
los 9 gerentes de la Poblacion B, totalizando 90 participantes. La
eleccion de emplear una estrategia de muestreo probabilistico, se basa
en el principio de equiprobabilidad, es decir que todos los individuos
tienen la misma probabilidad de ser elegidos para formar parte de una
muestra (Anonimo, 2011), se justifica por la practicidad y accesibilidad
de todos los participantes dentro del entorno organizacional de la

Municipalidad.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

La encuesta viene a ser una técnica que procura conseguir informacion

gue provee una muestra de sujetos acerca un tema en particular (Arias, 2006).

El cuestionario viene a ser la actividad de encuesta que se lleva a cabo
por medio escrito utilizando el siguiente modelo compuesto de una serie de

preguntas (Arias, 2006).
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Entonces, la técnica para la recoleccion de datos en esta investigacion
fue la encuesta y como su instrumento contamos con un cuestionario de 20
items (10 items para la variable clima organizacional y 10 items para la
variable desemperio laboral) los cuales fueron aplicados a los empleados de

la Municipalidad Provincial de Huallaga.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

En esta investigacion, obteniendo los datos proporcionados por las
encuestas, se procedio a procesarlos y analizarlos a través de los Programas
Excel y SPSS.

EXCEL: Viene a ser un software que permite aplicar funciones de
manera automatica y obtener un andlisis rapido con solo introducir datos,

facilitando tiempo en el desarrollo estadistico (Morocho y Castro, 2022).

SPSS: Viene a ser un paquete estadistico que esta compuesto por un
conjunto de programas y subprogramas organizados de forma que cada uno
de ellos esta interconectado con todos los demas. Asi, la utilidad del conjunto

integrado es mayor que la suma de las partes (Lépez y Fachelli, 2015).
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 4

El medio ambiente le permite desenvolverse correctamente en su trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 25,61
Casi siempre 34 41,46
Algunas veces 23 28,05
Muy pocas veces 4 4,88
Total 82 100,00

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 1

El medio ambiente le permite desenvolverse correctamente en su trabajo
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Nota. La informacién presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 1, se observa que el 41,46% de los colaboradores indicaron
que casi siempre el medio ambiente los permite desenvolverse correctamente
en su trabajo, un 28,05% indican que, en algunas veces, el 25, 61%
establecieron que siempre, y un minimo de los encuestados del 4,88%

establecieron que se da muy pocas veces.
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Tabla 5

Se siente satisfecho(a) con su ambiente de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 25,61
Casi siempre 34 41,46
Algunas veces 23 28,05
Muy pocas veces 4 4,88
Total 82 100

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 2

Se siente satisfecho(a) con su ambiente de trabajo
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de

la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 2, se observa que el 41.46% casi siempre se sienten
satisfechos(a) con sus ambientes de trabajo. Mientras que un 28.05% algunas
veces, asimismo, 25.61% establecieron siempre, y en un grupo reducido

4.88% indicaron muy pocas veces.
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Tabla 6

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 51 62.20%
Casi siempre 31 37.80%
Algunas veces 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Figura 3

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de

la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 3, se observa que el 62,20% establecieron que siempre las
responsabilidades del puesto estan claramente definidas. Y un 37,80%

establecieron que casi siempre.
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Tabla 7
La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su labor

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 25.61 %
Casi siempre 32 39.02 %
Algunas veces 23 28.05 %
Muy pocas veces 6 7.32. %
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 4
La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su labor
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Nota. La informacidn presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Interpretacion

Los encuestados establecieron un 39,02%, que casi siempre la
estructura organizacional los permite tomar decisiones dentro de su labor.
Mientras que un 28,05% establecieron que algunas veces, un 25,61%
indicaron que siempre y en un porcentaje menor un 7.32% dijeron que muy

pocas veces.

43



RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

Tabla 8
Usted es responsable de cada funcién que realiza
Alternativa Frecuencia Porcentaje

Siempre 82 100 %
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Figura s

Ud. es responsable de cada funcién que realiza
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Nota. La informacién presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Interpretacion

El 100% de los encuestados indicaron que siempre son responsables de

cada funcion que realiza.
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Tabla 9
En la entidad hay poca confianza en la responsabilidad individual respecto al trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 4512 %
Casi siempre 38 46.34 %
Algunas veces 6 7.32%
Muy pocas veces 1 1.22%
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 6
En la entidad hay poca confianza en la responsabilidad individual respecto al trabajo

40

30

©
'
c
S
o 20 38
£ 46.349 45129

10

6
1 7.32%
0 : 1.22% : . -
Muy povas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

De acuerdo a la pregunta hecha el 46,34% de los encuestados
establecio que casi siempre en la entidad hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto al trabajo, mientras que un porcentaje de
45,12% indicaron que siempre, y en porcentaje reducido de 7,32% algunas

veces y por ultimo indicaron muy pocas veces un 1,22%.
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Tabla 10
Cuando se presentan problemas en el trabajo lo resuelven solos sin recurrir a los jefes

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 25,61 %
Casi siempre 34 41.46 %
Algunas veces 23 28.05 %
Muy pocas veces 4 4,88 %
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 7
Cuando se presentan problemas en el trabajo lo resuelven solos sin recurrir a los jefes
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

En la pregunta realizada cuando se presentan problemas en el trabajo lo
resuelven solos sin recurrir a los jefes, un 41,46% establecieron que casi
siempre, mientras que un 28,05% dijeron que algunas veces, seguidamente
un 25,61% establecieron que siempre y en un porcentaje menor establecieron

el 4,88% muy pocas veces.
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TOLERANCIA AL CONFLICTO

Tabla 11

La relacion entre comparfieros de trabajo es buena

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 51 62.20%
Casi siempre 31 37.80%
Algunas veces 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 8

La relacion entre compafieros de trabajo es buena
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

La relacion entre compafieros de trabajo es buena, ya que un 62,20%
indicaron que siempre, mientras que un 37,80% establecieron que casi

siempre.
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Tabla 12
Usted percibe que existe colaboracion entre todos los trabajadores de las diferentes areas

cuando surge algun conflicto

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 26,83%
Casi siempre 32 39,02%
Algunas veces 22 26,83 %
Muy pocas veces 6 7,32 %
Total 82 100 %

Nota. La informacion presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 9
Ud. percibe que existe colaboracion entre todos los trabajadores de las diferentes areas

cuando surge algun conflicto
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Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

Como se observa en la Figura 9, un 39,02% establecen que casi siempre
perciben que existe colaboracion entre todos los trabajadores de las diferentes
areas cuando surge algun conflicto, mientras que un 26,83% establecieron
gue siempre, del mismo modo con igual porcentaje 26,83% indicaron algunas

veces y muy pocas veces con porcentaje menor de 7,32%.
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Tabla 13
Los funcionarios mantienen una comunicacion fluida con todos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 45,12%
Casi siempre 38 46,34%
Algunas veces 6 7,32%
Muy pocas veces 1.22%
Total 82 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de

la presente investigacion.

Figura 10
Los funcionarios mantienen una comunicacion fluida con todos
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de

la presente investigacion.

Interpretacion

Se observa en la presente Figura que el 46,34% indicaron que casi

siempre los funcionarios mantienen una comunicacion fluida con todos,

mientras que un 45,12% indicaron siempre, un 7,32% establecieron que

algunas veces y por ultimo muy pocas veces tuvo un 1.22%.
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4.2. DESEMPENO LABORAL

EFICACIA LABORAL

Tabla 14
Los trabajadores cumplen con las metas propuestas dentro de los cronogramas

establecidos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11 %
Muy bueno 2 22,22 %
Bueno 5 55,56 %
Regular 1 11,11 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 11
Los trabajadores cumplen con las metas propuestas dentro de los cronogramas

establecidos
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Nota. La informacidn presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Interpretacion

Se observa en la Figura 11 que un 55,56% indican la alternativa bueno
de que los trabajadores cumplen con las metas propuestas dentro de los
cronogramas establecidos, un 22,22% indicaron muy bueno, un 11,11%

excelente y de igual porcentaje un 11,11% establecen regular.
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Tabla 15

Sus colaboradores logran desarrollar sus funciones con calidad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0,00 %
Bueno 6 66.67 %
Muy bueno 2 22.22%
Regular 1 11.11 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 12

Sus colaboradores logran desarrollar sus funciones con calidad
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

Observamos en la Figura 12, que los gerentes indicaron que un 66,67%,
el desempefio de sus trabajadores es bueno, porque logran desarrollar sus

funciones con calidad, el 22,22% muy bueno y un 11,11% regular.
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Tabla 16

Considera Ud. que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11 %
Muy bueno 2 22,22 %
Bueno 5 55,56 %
Regular 1 11.11 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Figura 13

Considera Ud. Que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area
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Nota. La informacién presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 13, se observa que el 55,56% de los gerentes consideran
bueno el espiritu de trabajo eficaz en sus areas, mientras el 22,22% muy

bueno, y el mismo porcentaje 11.11% indicaron regular y excelente.
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Tabla 17

Considera usted que los trabajadores cumplen con responsabilidad las tareas que

encomienda
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0,00 %
Muy bueno 2 22,22 %
Bueno 6 66,67 %
Regular 1 11,11 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 14
Considera Ud. Que los trabajadores cumplen con responsabilidad las tareas que
encomienda
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Nota. La informacidn presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Interpretacion

Segun se observa en la Figura 14, un 66,67 % de los gerentes
consideran bueno el desempefo de los trabajadores, ya que cumplen con
responsabilidad las tareas que encomienda, un 22,22% dijeron muy bueno y
11,11% indicaron regular.
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CALIDAD LABORAL

Tabla 18

Ud. considera que presta atencion suficiente a las funciones de sus trabajadores
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11%
Muy bueno 1 11,11 %
Bueno 7 77,78 %
Regular 0 0%
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Figura 15

Ud. Considera que presta atencion suficiente a las funciones de sus trabajadores
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Nota. La informacién presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 15, se observa que el 77,78% de los gerentes consideran
bueno la atencion suficiente que prestan a las funciones de sus trabajadores,
el 11.11% establecieron excelente, asimismo, un 11.11% indicaron muy

bueno.
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Tabla 19

Ud. asigna tareas a sus trabajadores y lo realizan correctamente

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Muy bueno 0 00,00 %
Bueno 7 77,78 %
Regular 2 22,22 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de

la presente investigacion.

Figura 16

Ud. Asigna tareas a sus trabajadores y lo realizan correctamente
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de

la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 16, se observa que el 77,78% de los gerentes consideran

bueno el desempefio del personal a su cargo donde asigna tareas y lo realizan

correctamente, mientras que un 22,22% indicaron regular
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Tabla 20

Considera Ud. que su equipo de trabajo es efectivo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11 %
Muy bueno 2 22,22 %
Bueno 5 55,56 %
Regular 1 11,11 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 17

Ud. Asigna tareas a sus trabajadores y lo realizan correctamente
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Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

En la Figura 17, se observa que el 55,56% de los gerentes en esta
municipalidad considera bueno el desempefio de sus equipos de trabajo, ya
gue es efectivo, mientras que un 22,22% indicaron muy bueno, mientras que

un 11,11% indicaron excelente y regular.

56



EFICIENCIA LABORAL

Tabla 21

El grado de responsabilidad esta acorde a sus capacidades profesionales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11 %
Muy bueno 1 11,11%
Bueno 7 77,78 %
Regular 0 0%
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion

Figura 18

El grado de responsabilidad est4 acorde a sus capacidades profesionales

7
77.789

Frecuencia

1 1
11.11% 11.11%

0

Bueno Muy bueno Excelente

Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion

Interpretacion

En la Figura 18, se observa que el 77,78% consideran bueno el grado
de responsabilidad, ya que esta acorde a sus capacidades profesionales,
mientras que muy bueno y excelente indicaron con un mismo porcentaje
menor de 11,11%.
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Tabla 22

Alcanzan desarrollar con liderazgo y cooperacion en sus trabajos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0,00 %
Muy bueno 0 00,00%
Bueno 7 77,78 %
Regular 2 22.22 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados

mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion

Figura 19

Alcanzan desarrollar con liderazgo y cooperacion en sus trabajos
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Nota. La informacidn presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados

mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion

Interpretacion

En la Figura 19, se observa que un 77,78% consideran bueno el nivel de

liderazgo y cooperacién que alcanzan sus equipos de trabajo, mientras un
22,22% consideran regular.

58



Tabla 23

Considera que la labor que realizan los trabajadores con eficiencia aporta al logro de los

objetivos
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11,11 %
Muy bueno 1 11,11 %
Bueno 5 55,56 %
Regular 2 22,22 %
Total 9 100 %

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Figura 20
Considera que la labor que realizan los trabajadores con eficiencia aporta al logro de los
objetivos
5
4
=
o 3
c
8 5
] 55.569
S
'8
2
. 2
22.229
1 1
11.11% 11.11%
0
Regular Bueno Muy bueno Excelente

Nota. La informacion presentada en la Figura se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion

Interpretacion

En la Figura 20, se observa que el 55,56% de los gerentes consideran
bueno la labor que realizan los trabajadores, de manera que eficientemente
aportan al logro de los objetivos, mientras que el 22,22% indicaron regular, y

el mismo porcentaje de 11,11 % consideraron excelente y muy bueno.

59



4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL.
Hipotesis general

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023

Tabla 24

Correlaciones de la hipétesis general

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

Clima Organizacional  Correlacion de Pearson 1 .266

Sig. (bilateral) .000

N 82 9
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson .266 1

Sig. (bilateral) .000

N 9 9

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Interpretacion

Los resultados derivados de la prueba estadistica establecen que existe
correlacion (r = 0,266) y la significancia bilateral (P-Valor), es decir, el valor de
la probabilidad indica que la correlacion es significativa (P-Valor < 0, 000)
fundamento que la significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipétesis alternante, es decir, el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

Hipotesis especifica 1

La estructura se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin,
2023.

Tabla 25

Correlaciones de la hipétesis especifica 1

Correlaciones
Estructura Desempefio Laboral

Estructura Correlacién de Pearson 1 .258
Sig. (bilateral) .000
N 82 9
Desempefio Laboral Correlaciéon de Pearson .258 1
Sig. (bilateral) .000
N 9 9

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracién de
la presente investigacion.

Interpretacion

Los resultados derivados de la prueba estadistica establecen que existe
correlacion (r = 0,258) y la significancia bilateral (P-Valor), es decir, el valor de
la probabilidad indica que la correlacién es significativa (P-Valor < ,000)
considerando que la significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipétesis planteada, es decir, la estructura se relaciona significativamente con
el desempefo laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.
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Hipotesis Especifica 2

a responsabilidad individual se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

Tabla 26

Correlaciones de la hip6tesis especifica 2

Responsabilidad Desempefio

individual Laboral
Responsabilidad individual Correlacion de Pearson 1 447
Sig. (bilateral) .000
N 82 9
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 447 1
Sig. (bilateral) .000
N 9 9

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboraciéon de
la presente investigacion.

Interpretacion

Los resultados derivados de la prueba estadistica establecen que existe
correlacion positiva (r = 0,447) y la significancia bilateral (P-Valor), es decir, el
valor de la probabilidad indica que la correlacién es significativa (P-Valor <
,000) considerando que la significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta
la hipotesis planteada, es decir, la responsabilidad individual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023.
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Hipotesis Especifica 3

La tolerancia al conflicto se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023.

Tabla 27

Correlaciones de la hipétesis especifica 3

Tolerancia al Desempefio

conflicto Laboral

Tolerancia al Correlacion de 1 .049
conflicto Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 82 9
Desempeno Laboral Correlaciéon de .049 1

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 9 9

Nota. La informacién presentada en la tabla se ha adaptado a partir de los datos recopilados
mediante la encuesta, confeccionada por SSPS y procesada como parte de la elaboracion de
la presente investigacion.

Interpretacion

Los resultados derivados de la prueba estadistica establecen que existe
correlacién positiva (r = 0,049) y la significancia bilateral (P-Valor), es decir, el
valor de la probabilidad indica que la correlacion no es significativa (P-Valor <
0, 000) considerando que la significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, se
acepta la hipotesis planteada, es decir, la tolerancia al conflicto se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En nuestro estudio de indagacion respecto al objetivo general se obtuvo,
determinar cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023, y de acuerdo a los resultados obtenidos se ha
demostrado que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de dicha municipalidad, con una significancia bilateral de
P-Valor < 0,000 y un coeficiente de correlacién de Pearson de r = - 0,266, lo
que se establece en el trabajo que tiene una correlacién positiva. Comparando
con Guerrero (2022), quien demostré6 que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, revelando que existe una

relacion positiva alta, con un coeficiente de correlacion ((rho=.860).

El primer objetivo especifico del trabajo de investigacion fue determinar
cudl es la relacion que existe entre la estructura y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023.Y
de acuerdo a los resultados en la entidad se ha demostrado que el tema en
discusion la estructura organizacional se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en la la Municipalidad Provincial de Huallaga, con una
significancia bilateral de P-Valor < 0,000 y un coeficiente de correlacién de
Pearson de r = 0,258, lo que indica que existe una correlacion positiva.
Contrastando con Ruiz (2021) quien determind que existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2021, donde hizo uso de la correlacion de Spearman obteniendo

como resultado una correlacion positiva alta de 0,867.

En el segundo objetivo del trabajo de investigacion fue determinar cual
es la relacion que existe entre la responsabilidad individual y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huallaga, San
Martin, 2023, y segun a los resultados conseguidos en la contratacion de la

hipodtesis especifica 2, se examind que la responsabilidad individual presenta
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una correlacién positiva en el desempefio laboral, presentando un Rho de
Pearson de .447 y un nivel de significancia bilateral de 0.000, donde los
resultados se contrastan con los resultados obtenidos de Araujo (2019), donde
dicho estudio concluye que el clima organizacional se encuentra relacionado
significativamente con el desempefio laboral, hipotesis que fue comprobada

por la correlacion de Spearman, con un nivel de confianza del 95%.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue determinar de qué
manera la tolerancia al conflicto se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, 2023, y segun los resultados se ha demostrado que la
tolerancia al conflicto se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Huallaga con una significancia
bilateral de P-Valor < 0, 000 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r =
0,049, lo que indica que existe una correlacion positiva media. Discrepando
con Altez y Arias (2019), se concluye que el clima organizacional si impacta
en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa
de venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial
de Gamarra, afio 2018, donde obtuvieron como resultado mas relevante que
los conflictos no se pueden dejar pasar, se deben de resolver al instante, sino
en todo caso los colaboradores se llevardn una mala impresion de la

organizacion.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que el clima organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huallaga, San Martin, 2023, demostrado con una correlacion
de Pearson (r = - 0,266) y la significancia bilateral (P-Valor), es decir, el
valor de la probabilidad indica que la correlacion es significativa (P-Valor
< 0,000) fundamento que la significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, se

acepta la hipétesis planteada (Tabla 24).

2. Se determin6 que la estructura organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023, demostrado con
un coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,258) y una significancia
bilateral de P-Valor < 0,000, lo que indica una correlacion positiva
moderada (Tabla 25). Sustentado en que el 39,02% del personal
consideran que casi siempre la estructura organizacional los permite

tomar decisiones dentro de su labor (Tabla 7).

3. Se determin6 que la dimension responsabilidad individual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023, demostrado con
un coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,447) y una significancia
bilateral de P-Valor < 0,000, lo que indica que existe una correlacion

positiva alta (Tabla 26).

4. Se determin6é que las tolerancias al conflicto indican que se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huallaga, San Martin, 2023, demostrado con
un coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,049) y una significancia
bilateral de P-Valor < 0,000 (Tabla 27). Sostenido en que el 39,02%
establecen que casi siempre perciben que existe colaboracién entre todos
los trabajadores de las diferentes areas cuando surge algun conflicto
(Tabla 12).
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directiva de la Municipalidad Provincial de Huallaga,
comprender y analizar ain mas los factores del clima organizacional, para
alcanzar al 100% el buen desempefio de los trabajadores de dicha

entidad.

Que la municipalidad Provincial de Huallaga, debe brindar conocimiento a
los empleados de dicho consejo sobre la estructura organizacional, ya que
esto dificulta la toma de decisiones que ellos pueden desempefar. Si la
municipalidad toma esta recomendacion el desempefio laboral de parte

de sus trabajadores sera eficiente al momento de laborar.

Que la municipalidad Provincial de Huallaga, establezca estrategias
internas en los casos de conflictos laborales que se den entre los
colaboradores del consejo, asimismo, implementar mas programas de
capacitaciéon y empoderamiento donde propicien la practica de valores, el

trabajo en equipo, el capital humano fortalezca ain mas sus capacidades.

Se recomienda al &rea de recursos humanos, seguir propiciando politicas
de tolerancias al conflicto laborales, asi mismo incluir mas estrategias de
motivacion, como los ascensos de cargos, segun el nivel de profesién,
promoviendo actividades donde los colaboradores puedan relacionarse
aun mejor, e infundir los valores institucionales, para asi consolidar aun

mas los lazos de amistad y compafierismo.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TESIS: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUALLAGA, SAN MARTIN - 2023”

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo General: Hipo6tesis General: Variable 1: Tipo:
Aplicado
¢ Cual es la relacion que existe entre el  Analizar de manera integral la relacién Existe relacién significativa entre el Clima
clima organizacional y el desempefio entre el clima organizacional y el clima organizacional y el desempefioc Organizacional Enfoque:
laboral de los trabajadores en la desempefio laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores en la Cuantitativo
Municipalidad Provincial de Huallaga, en la Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de Huallaga, Dimensiones
San Martin, 2023? Huallaga, San Martin, durante el afilo San Martin, 2023. Nivel:
2023. Estructura Descriptivo
Problemas Especificos: Responsabilidad
Objetivos Especificos: Hipo6tesis Especifica Individual Disefio:
¢,Cuadl es la relacién que existe entre la Tolerancia al No
estructura y el desempefio laboral de Evaluar la influencia de la estructura Existe relacion significativa entre la conflicto experimental
los trabajadores en la Municipalidad organizacional en el desempefio estructura y el desempefio laboral de transversal
Provincial de Huallaga, San Martin, laboral de los trabajadores en la los trabajadores en la Municipalidad Variable 2:
20237 Municipalidad Provincial de Huallaga, Provincial de Huallaga, San Martin, Poblacién:
San Martin, en el afio 2023. 2023. Desempefio 82
Laboral trabajadores
¢ Cudl es larelacion que existe entre la  Examinar la relacibn entre la Existe relacion significativa entre la
responsabilidad individual y el responsabilidad individual de los responsabilidad individual y el Dimensiones Muestra:
desempefio laboral de los trabajadores trabajadores y su desempefio laboral desempefio laboral de los trabajadores 82
en la Municipalidad Provincial de Eficacia Laboral trabajadores
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en la Municipalidad Provincial de

Huallaga, San Martin, 2023?

¢, Cudl es la relacion que existe entre la
tolerancia al conflicto y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huallaga,
San Martin, 2023?

Huallaga, San Martin, durante el afio
2023.

Determinar la conexidon que existe
entre la tolerancia al conflicto y el
rendimiento laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de
Huallaga, San Martin, en el afio 2023.

en la Municipalidad Provincial de

Huallaga, San Martin, 2023.

Existe relacion significativa entre la
tolerancia al conflicto y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huallaga,
San Martin, 2023.

Calidad Laboral
Eficiencia Laboral

Técnica
instrumento:
Encuesta
cuestionario

e

y
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ANEXO 2
CUESTIONARIO ANONIMO

Sefor(a) trabajador(a), reciban mis saludos cordiales, la actual encuesta es
parte de una investigacion que tiene por objetivo recabar datos para
precisar el indice de impacto del CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL HUALLAGA, para la adquisicion del
diploma de Licenciada en Administracion. El presente cuestionario es

absolutamente privado.
Instrucciones:
Marcar con un X la alternativa que crea conveniente.

Escala Valorativa:

Nunca Muy pocas veces | Algunas veces | Casi Siempre | Siempre

1 2 3 4 5

ESCALA
1] 2] 3] 4 5

CLIMA ORGANIZACIONAL

El medio ambiente le permite desenvolverse
correctamente en su trabajo.

Se siente satisfecho (a) con su ambiente de
trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

La estructura organizacional le permite tomar
decisiones dentro de su labor.

Usted es responsable de cada funcion que
realiza.

En la entidad hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto al trabajo.

Cuando se presentan problemas en el trabajo lo
resuelven solos sin recurrir a los jefes.

La relacibn entre compariieros de trabajo es
bueno.

Ud. percibe que existe colaboracion entre todos
los trabajadores de las diferentes areas cuando
surge algun conflicto.

10

Los funcionarios mantienen una comunicacion
fluida con todos.
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ANEXO 3
CUESTIONARIO ANONIMO

Sefor(a) gerente(a), reciban mis saludos cordiales, la actual encuesta es
parte de una investigacion que tiene por propoésito recabar datos para
precisar el indice de impacto del CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL HUALLAGA, para la adquisicion del
diploma de Licenciada en Administracion. El presente cuestionario es

absolutamente privado.
Instrucciones:

Marcar con una X la alternativa correspondiente.

Malo Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL ESCALA
112 |3 |4

1 |Los trabajadores cumplen con las metas
propuestas dentro de los cronogramas
establecidos.

2 | Sus colaboradores logran desarrollar sus
funciones con calidad.

3 | Considera Ud. que existe un espiritu de trabajo
eficaz en su area.

4 | Considera usted que los trabajadores cumplen
con responsabilidad las tareas que encomienda.

5 | Ud. considera que presta atencion suficiente a
las funciones de sus trabajadores.

6 | Ud. asigna tareas a sus trabajadores y lo realizan
correctamente.

7 | Considera Ud. que su equipo de trabajo es
efectivo.

8 | El grado de responsabilidad esta acorde a sus
capacidades profesionales.

9 | Alcanza desarrollar con liderazgo y cooperacion
en sus trabajos.

10 | Considera que la labor que realizan los
trabajadores con eficiencia aporta al logro de los
objetivos.
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ANEXO 4
PERMISO INSTITUCIONAL

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUALLAGA
SAPOSOA — HUALLAGA - SAN MARTIN

“Aio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Saposoa, 04 de octubre del 2023.

CARTA N° 70-2023-O.RR.HH/MPH/S.

A.

Bach. Adm. Nathaly Karen Grandez Pérez
UNIVERSIDAD DE HUANUCO - FILIAL LEONCIO PRADO
DE. .

Bach. Adm. KEZZY SABY RENGIFO PEREZ

JEFE DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
Presente. -

ASUNTO : CARTA DE ACEPTACION.

REFERENCIA: CARTA N° 001-2023-NKGP

Tengo el honor de dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al
mismo tiempo manifestarle que, la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUALLAGA,
decidié admitirla para que usted pueda realizar su proyecto de investigacion (Tesis)
en nuestra entidad, teniendo como fecha inicial el dia lunes 09 de octubre del 2023.

Para su conocimiento y fines necesarias.

Atentamente,

Av. Loreto N° 415 — Saposoa.
mph_saposoa@munihuallaga.gob.pe
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ANEXO 5
GALERIA FOTOGRAFICA
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