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Resumen
La investigacion presentada se desarrollo con la finalidad principal de determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Patapo, por ello se seleccionaron 24 participantes a través de un muestreo no
probabilistico. Ademas, el estudio se llevd a cabo tomando en cuenta una metodologia que
respondio al disefio no experimental, enfoque cuantitativo, nivel correlacional y corte
transversal, asi como la técnica de encuesta y el cuestionario como instrumento para la
recoleccion de datos, mismos que condujeron a reconocer una relacion significativa y directa
entre las variables de estudio, por lo que se concluye que la variabilidad en el nivel del clima

organizacional afecta al nivel de desempefio laboral ejercido por los trabajadores.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores, municipalidad.
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Abstract

The research was developed with the main purpose of determining the relationship between
the organizational climate and the work performance of the workers of the District
Municipality of Patapo, therefore, a sample of 24 participants selected by means of a non-
probabilistic sampling was considered. Likewise, the research development was carried out
taking into account a methodology that responded to the non-experimental design,
guantitative approach, correlation level and cross section, as well as the survey technique and
the questionnaire as an instrument for data collection, which led to recognize a significant
and direct relationship between the variables of study, so it is concluded that the variability in
the level of organizational climate positively affects the level of job performance exercised

by workers.

Key words: organizational climate, job performance, workers, municipality.
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Introduccion

La indagacién presentada tuvo como finalidad determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Patapo en el afio 2021, ello debido a que se percibié que en dicha entidad el clima
organizacional fue difuso, ademas la comunicacion y relacion interpersonal entre
colaboradores y areas fue deficiente debido a una escasa motivacion laboral que a su vez
deriva de una incipiente valoracion y reconocimiento de su desempefio laboral. Por otro lado,
se identificd que los trabajadores no reciben una instruccion y retroalimentacién adecuada,
que pueda fortalecer sus capacidades e incidir oportunamente en la mejora de posibles
errores, que pudieran inferir en el alcance de los objetivos establecidos en la agenda del
gobierno.

Asimismo, se observa deficiencias en relacion al buen entorno de trabajo, esto es
generado por los escasos recursos e inadecuada infraestructura presente en la mayoria de las
areas, lo que provoca incomodidades entre los trabajadores y que el personal no se sienta
complacido con su ambiente laboral. De la misma manera, producto de la falta de recursos, se
generan molestias entre compafieros, pues no todos estan dispuestos a colaborar con los que
carecen de herramientas dentro de su oficina; y estos tienen que ingeniarselas para cumplir
con sus labores. Ademas, algunos colaboradores se encuentran saturados de trabajo puesto
que tiene a cargo mas de una jefatura. Por otro lado, se presencia la existencia de una
incorrecta seleccion de personal, dado que muchos de los colaboradores desempefian una
funcion para la cual no fueron formadas, lo que complica el actuar cotidiano de su
desempefio. De la misma forma, se presencia que la estructura organica del municipio se
encuentra de forma vertical, por lo que la manera de liderar y de comunicacion se procesa de
arriba hacia abajo, por consiguiente, se dificulta la fluidez de la misma. Del mismo modo, en

su gran parte, los miembros del municipio no son participe de las decisiones que se toman,
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pues estan descienden desde arriba, y solo se limitan a cumplir con lo establecido. Por ende,
si estas debilidades no se enmiendan y/o detectan a tiempo podrian generar consecuencias
futuras en el municipio las cuales afectarian de manera negativa a la poblacion.

En relacién a la situacion expuesta, el presente estudio planteé como problema de
investigacion: ¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021?

Ademas, la pesquisa se justifica tedricamente, porque el analisis respectivo, se realizo
desde la Optica de la sociologia de las organizaciones, considerando los aportes de tedricos
reconocidos como Foucault, Weber, Lawrence y Lorsch, entre otros, quienes conciben las
organizaciones como aquel conjunto de personas que desempefian funciones especificas,
donde ademas las diversas y diferentes areas interrelacionadas entre si, buscan comprender la
productividad como un sistema social. De forma social, porque los resultados obtenidos
serviran como evidencia estadistica para que posteriormente se puedan disefiar herramientas
estratégicas pertinentes que contribuyan en el mejoramiento continuo de la organizacion.

Es asi que, el objetivo principal de propuesto fue: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Patapo, 2021. En tal virtud, para poder concretar lo mencionado, se plantearon los
siguientes objetivos especificos: (i) Establecer la relacion entre la dimensidn “estructura” y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021. (ii)
Comprobar la relacién entre la dimension “comportamiento organizacional” y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021 y finalmente (iii)
Determinar la relacion entre la dimensién “relaciones interpersonales™ y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021.

Cabe precisar que, se realizé esta investigacion durante tres altimos ciclos académicos

de la carrera, abarcando los siguientes cursos: (a) Seminario de Tesis I, en el que se realizo el
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proyecto de investigacion, (b) Seminario de Tesis Il el que abarco el desarrollo de la
busqueda de antecedentes, sustento teérico y metodologia (c) Seminario de Tesis Il se
implemento los instrumentos de investigacion y se discutieron los resultados que se
obtuvieron de ellos; ademas, correspondié a la sublinea de investigacion: Gestion Publica y
Responsabilidad Social; porque se pretendié comprender la relacion entre las variables de
investigacion en una organizacion publica como lo fue la Municipalidad Distrital de Patapo,
desde el enfoque socioldgico, ello con la finalidad de identificar y analizar la colectividad en
funcién de su organizacion y con ello comprender las relaciones y fuerzas de poder, el
contexto intrinseco y extrinseco de la organizacién, dependencias mutuas y relacion con la
consecucion de metas.

Por ello, el método empleado fue el deductivo, porque a partir de sustentos tedricos ya
mencionados se pretendid explicar el fendmeno de estudio observado, de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y de nivel correlacional, considerando como
muestra de estudio a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021.

Asimismo, la tesis se redacté atendiendo a los requerimientos establecidos por el
reglamento de las escuelas de la FACHSE de nuestra alma mater. Por lo que, se organiz6 en
tres capitulos: En el primero se abordaron los antecedentes y los conceptos tedricos. El
segundo explord la metodologia de la investigacion. En el tercero se presentaron y explicaron
los resultados y se discutio sobre ellos. En los capitulos IV y V se incluyeron las conclusiones
y recomendaciones respectivamente. Por Gltimo, se culmina la investigacion con las

referencias bibliograficas y los anexos.
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Capitulo I. Disefio Teorico

1.1 Antecedentes

En la presente investigacion, fueron consultados algunos estudios antecesores que
evaluaron las variables de estudio en el campo de la Sociologia, Administracion y Psicologia.
Es preciso sefalar, que los antecedentes tomados para el estudio emplean la misma
metodologia, siendo de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional.
Ademas, siguen el mismo objetivo, el cual es hallar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral. Finalmente, el espacio donde se han desarrollado las investigaciones
responde a Gobiernos Regionales o Gobiernos Locales.
1.1.1 De caracter internacional

Entre las investigaciones consultadas tenemos a la realizada por Jiménez (2021), el
autor en su estudio toma conceptos sobre el desarrollo, la cultura y el comportamiento
organizacional para explicar el clima organizacional, a quien también aborda desde un punto
de vista sociologico y sicologico. Ademas, asume la relevancia del buen desempefio laboral
para lograr los fines de la organizacién, por lo mismo se vuelve importante la evaluacién de
este. Para la muestra se tomaron en cuenta a 54 funcionarios municipales del area de tesoreria
del Gad Municipal de Ambato en Ecuador, a los cuales les fueron suministrados un
cuestionario por cada variable, mismo que estuvo compuesto por sus 8 dimensiones y para el
desempefio laboral el cuestionario integré 3 dimensiones, ambos compuestos por 5 items. En
ese sentido, se reveld que existe correlacion entre las variables analizadas. Al finalizar, se
dedujo que los factores que tienen un efecto desfavorable en el clima de una organizacion son
el poco reconocimiento que perciben los trabajadores, los altos niveles de estrés que sufren
debido a la presidn laboral y la presencia de favoritismos por ciertos miembros del equipo de

trabajo.
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Aguiar (2021), en su estudio analiza el ambiente dentro de la organizacién, el cual
define como un medio para identificar los factores relacionados a los problemas percibidos
por los funcionarios en una institucion y asi efectuar estrategias que produzcan un clima
laboral favorable, consiguiendo de esta manera un buen desempefio laboral, resaltando que
este es un elemento clave para que la institucion funcione correctamente. Su estudio se
efectuo a 95 funcionarios administrativos del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal San Miguel de Bolivar en Ecuador, a quienes se les administrd un cuestionario de
22 preguntas, en el que 12 estuvieron enfocadas en la variable independiente y 10 para la
segunda variable. Los resultados indicaron una relacion positiva y altamente significativa
entre las variables (,000), arrojando un coeficiente de correlacion de ,898. Finalmente, para el
autor el aspecto en el que habria que centrarse es el cambio constante de personal, puesto que
tiene un efecto perjudicial en la consecucion de las tareas planeadas, ademéas genera
desmotivacion en el personal y estrés laboral.

1.1.2 De caracter nacional

Ruiz (2021), en su indagacion de Maestria, concluy6 que la estructura (orden
jerarquico en la que esta distribuida la institucién), la responsabilidad (el compromiso que
tiene el trabajador de realizar las actividades propuestas sin necesidad de ser supervisado de
manera constante), la recompensa (el reconocimiento que recibe el personal por sus
esfuerzos y logros), e identidad con la organizacion, son dimensiones que afectan
directamente al ejercicio de las funciones de los colaboradores de la institucion que estudio.
Para llegar a dicha conclusion tomé como muestra a 115 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Martin, en la ciudad de Tarapoto, quienes resolvieron dos cuestionarios. El
cuestionario para la primera variable consistié en 14 items con sus cuatro dimensiones,

mientras que, el cuestionario para la segunda variable considero tres dimensiones. Dentro de
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los resultados fue identificada una relacién positiva y altamente significativa entre las
variables (,000), el valor de Spearman fue ,867.

Tuesta y Garcia (2019), afirman gque el ambiente laboral donde los trabajadores
desarrollan sus funciones, puede verse afectado por diferentes factores, tales como el
comportamiento de los superiores hacia el personal, el nivel de comunicacion entre los
gerentes y colaboradores, asi como la relacion que existen entre los compafieros del trabajo.
Concluyendo, que lo expuesto con anterioridad, conlleva a elevar o disminuir el grado de
desempefio del personal institucional. Para ello, se aplicé dos cuestionarios a 83 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jepelacio, de la ciudad de Tarapoto. El primero tuvo como
finalidad medir el nivel de clima organizacional mediante las dimensiones (comportamiento
organizacional, estructura y relaciones interpersonales), asimismo, el segundo cuestionario se
enfoco en la medicidn del desempefio laboral con sus respectivas dimensiones: rendimiento,
comportamiento y funciones. Los resultados obtenidos demostraron una relacion positiva y
significativa entre ambas variables (,000; p-valor 0,515) y de igual modo para desempefio con
la dimensién comportamiento organizacional (,000; p-valor ,443), mientras que entre
desempefio y relaciones interpersonales se identificd una relacion significativa (001; ,373);
sin embargo, entre desempefio y estructura no fue hallada relacion alguna (.178).

Arocutipa (2018) en su investigacion socioldgica estudia la problematica laboral
desde la perspectiva de la teoria del estructuralismo, entendiendo al hombre como un recurso
importante para cumplir los objetivos institucionales. El autor concibe al clima
organizacional como el entorno interno de una institucién, el cual se puede ver influenciado
por la calidad de interacciones entre las personas, el trabajo cooperativo y el nivel de
motivacion que sienta el personal de parte de sus jefes, ademas afirma que el nivel de estos
factores pueden disminuir o elevar la forma en la que el personal ejerce sus funciones. Para

ello, aplico un cuestionario por cada variable a los 300 colaboradores de la Municipalidad
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Provincial de Puno. Dentro de los principales resultados se encontrd que existe una relacion
significativa entre las variables (,001).

Choque (2018), en el curso de su investigacion, hallé que uno de los elementos
primordiales del ambiente laboral que afecta el rendimiento de los empleados, son las
condiciones de trabajo, en especifico las herramientas o materiales que estos necesitan para
realizar sus actividades diarias, es decir, a mayor acceso a materiales necesarios, mejor seré el
nivel de su desempefio. Para ello, tomd una muestra conformaba por 65 empleados de la
Municipalidad Distrital de Camanti en Cusco, quienes resolvieron dos cuestionarios. Dentro
de los principales resultados se encontrd que existe una relacion positiva entre la primera y la
segunda variable de estudio (p=0.00<0.05). En ese sentido, se concluye la importancia de
manera un ambiente laboral favorable debido a que se relaciona fuertemente con el
rendimiento de sus miembros, por ende, se vera reflejado en el cumplimiento de metas.

Ccllao (2018), en su indagacién enmarca al clima laboral como un conjunto de
percepciones, que pueden variar de acuerdo al nivel de satisfaccion que siente el trabajador
con la institucion. A su vez, entiende que el clima de una organizacion es bueno cuando
existe comunicacion adecuada, cuando el colaborador tiene la facultad de tomar decisiones
dentro de la institucién y cuando este es una persona con valores y buenas actitudes. Ademas,
sefiala que el desempefio de los miembros de una organizacion se determinan por la eficiencia
y productividad. En su estudio aplicé dos cuestionarios a una muestra compuesta por 92
colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao en Puno. En los resultados se
identifico que existia relacién positiva y significativa entre las variables estudiadas (,005; p-
valor ,893). En ese marco, se concluy6 que el ambiente interno de la entidad municipal se

relaciona en un grado alto con el cumplimiento de actividades de los trabajadores.
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1.1.3 De caracter regional

Requejo (2022), en su tesis evidencio que las buenas relaciones interpersonales es un
factor significativo que permite generar un clima laboral adecuado, sin embargo, este junto
con la valoracion y reconocimientos son elementos que suelen tener mayor deficiencias en las
instituciones de caracter publico, generando que los trabajadores no se desempefien de la
manera correcta. En su investigacién tomo6 una muestra integrada por 38 empleados de la
Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, quienes respondieron dos cuestionarios. Es
asi que, dentro de los principales resultados se obtuvo la existencia de una relacion positiva y
altamente significativa entre clima y desempefio (,000; p-valor ,69). En base a ello, se
concluye que los colaboradores necesitan de un correcto clima laboral para poder desarrollar
todas sus capacidades y, por consecuente, desempefiar sus labores de manera adecuada.

Heredia (2021), llevé a cabo una investigacién en la que determind que la
identificacion del trabajador con la institucion y la motivacion que estos sienten influyen
significativamente en el ambiente laboral y por ende mejora el desempefio. En su estudio
fueron aplicados dos cuestionarios a una muestra integrada por 35 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Chongoyape. En ese sentido, como principal resultado se obtuvo
que existe una relacién positiva y altamente significativa entre las variables (,001; p-valor
,934). En conclusidn, se destaca la necesidad de un ambiente organizacional adecuado para

que los miembros puedan desempefiar sus tareas de forma eficiente.
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1.2 Base Teorica

El clima organizacional representa el entorno laboral interno caracterizado por sus
diversas relaciones y dinamicas, que influye en la mejora del comportamiento moral y
funcional de los individuos que trabajan en términos de formacion, modificacion y cambio de
valores, costumbres, actitudes y comportamiento. Por lo tanto, representa la personalidad de
la organizacidn, debido a que es una descripcion de las caracteristicas del entorno de trabajo,
el entorno sanitario reglamentario ofrece una oportunidad para mejorar el rendimiento,
proporciona un mayor rango de trabajo, comunicacion y toma de decisiones, y ofrece
incentivos financieros y morales (Al Shobak et. al, 2018).

Para Abusalma (2021), el desempefio laboral puede deducirse como la ejecucion por
parte de los empleados de sus deberes asignados para llegar a cumplir los objetivos
institucionales de acuerdo con lo establecido en sus reglas. Cabe destacar que, cada puesto de
trabajo presenta funciones especificas, y, que en conjunto con el clima organizacional podran
logran un adecuado desempefio laboral, ademas, del cumplimiento de metas establecidas por
nivel nacional y de la propia institucion.

Dentro del nuestro marco teorico se consideraron al enfoque de funcionalismo, donde
los autores mencionan a la organizacion como un “sistema social”, en el que sus integrantes
estan interrelacionadas de tal manera que ninguna de ellas puede entenderse plenamente si no
es en funcidn de sus efectos sobre las demas. Se explica ademas el concepto de organizacion
desde la dptica socioldgica, en la que se cita a tedricos como Weber, Marx y Foucault, este
ualtimo define a la organizacion como una herramienta productiva. En cuanto a las variables,
se menciona que dentro del clima se ha considerado la teoria de Pritchard y Karasick, quienes
en base al aporte de Campbell proponen varios factores a tener en cuenta en la evaluacion del

clima; mientras que Blumberg y Pringle de acuerdo a la teoria de Campbell y Pritchard
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realizaron un modelo interactivo con el objetivo de explicar que el rendimiento es el resultado
de la capacidad, motivacion y oportunidad.

Por otro lado, en relacion con las dimensiones consideradas para clima laboral, para la
dimensidn estructura se ha considerado la Teoria de la Contingencia de Lawrence y Lorsch,
donde se cree que la forma de organizacion "6ptima" depende de las demandas de su entorno;
en cuanto al comportamiento organizacional se tiene a Miner con las teorias micro y macro,
donde la sociologia se hace presente en el nivel macro; mientras que la teoria de la agencia
explicada por Wiseman et al. hace referencia a las relaciones entre el principal y el agente (P-
A). Para las dimensiones del desempefio organizacional se ha considerado la filosofia de
Taylor para explicar el rendimiento con ayuda de los principios de la administracion
cientifica; en el comportamiento se tiene a Shaw de la Escuela de Sociologia de Chicago
quien considera que el comportamiento se rige en base a factores sociodemogréaficos;
finalmente en las funciones se tiene a Merton que habla sobre las funciones manifiestas y

latentes.

1.2.1 EIl Funcionalismo

Brown (2008), refiere que el funcionalismo se origind al término del siglo XIX en la
obra de pensadores como Herbert Spencer y Emmanuel o Herbert Spencer y Emile
Durkheim; en el decenio central del siglo XX, del mismo modo lo elaboraron Talcott Parsons
y Robert Merton y posteriormente se convirtié en la perspectiva dominante en la sociologia
estadounidense. El funcionalismo era una perspectiva tedrica que hacia hincapié en que las
partes de un sistema social estan interrelacionadas de tal manera que ninguna de ellas puede
entenderse plenamente si no es en funcion de sus efectos sobre las demas. Los funcionalistas
sostenian que cada parte de un sistema social tenia una funcion especifica y que, si una parte

fallaba, el sistema en su conjunto se veria afectado.
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Esta perspectiva se centraba en la idea de que cada elemento del sistema social tenia
un proposito y que todos los elementos contribuian a mantener el equilibrio general. Esto
significa que una sociedad debe tener la suficiente flexibilidad para responder a los cambios
sin perder su integridad. El equilibrio es importante para garantizar que los sistemas sociales
se mantengan estables y sean capaces de cumplir sus objetivos. De ahi que, Talcott Parsons
identific cuatro funciones, al que denominé Esquema AGIL que todo sistema social necesita
para alcanzar y mantener el equilibrio, el cual conllevaria a concebir un ambiente laboral
optimo (Cadenas, 2016).

a) Adaptacion: esta funcién se refiere a la capacidad de una sociedad para responder de
manera eficaz a los cambios y desafios externos. Esto significa que los individuos
deben tener la flexibilidad necesaria para adaptarse a las nuevas circunstancias.

b) Consecucién de objetivos: implica fijar y alcanzar objetivos comunes. Por tanto, los
individuos deben ser capaces de trabajar juntos para lograr los objetivos definidos.

c) Integracion: involucra la competencia de una organizacion para mantener la cohesion
y la unidad. Para ello, los miembros deben compartir un conjunto de valores y normas
comunes.

d) Latencia: involucra mantener el equilibrio y estabilidad a largo plazo. Por lo que, los
miembros deben estar dispuestos a cumplir con las normas y los valores compartidos.
Es asi que, desde el funcionalismo, el clima organizacional se concibe como el

equilibrio al que apuntan los integrantes de una institucion. Esto significa que los individuos
tienen que estar al tanto de los comportamientos esperados dentro de la institucion para poder
alcanzar un estado de balance con su entorno. Si una persona percibe un ambiente hostil, es
probable que adopte una actitud defensiva para crear un equilibrio con el medio (Checay

Flores, 2015).
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Por otro lado, con un adecuado clima como lo sefiala el funcionalismo se llega a la
consecucion de los fines, claro con la colaboracion de los trabajadores, como lo bien lo
confirma Weber (1984, como se cit6 en Fau, 2013), al expresar que cada individuo con su
accion en la sociedad y en este caso para la organizacion a la que pertenece contribuye al

orden social y a un buen direccionamiento de la misma.

Figura 1l

Esquema Agil

Cumplimiento de objetivos

*

Equilibrio en el sistema social

/*

Esquema AGIL ‘\

A= Adaptacion

G= Objetivos I= Integracién

Nota. Elaborado por la tesista.

En conclusion, se puede sefialar desde el aporte del funcionalismo que las
organizaciones son parte del sistema social al cual se adhieren para contribuir desde su
participacion y funcion en el equilibrio del mismo, a la vez que también su continuidad,
precisamente, desde la Optica funcionalista, al manifestar que el sistema social se cataloga
como el conjunto de interacciones que se analizan a partir de las consecuencias que tiene
dichas relaciones sobre todo el sistema y en cada una de sus partes, es semejante poder
indicar como una expresion refleja de que, “la organizacidn es comparable a un sistema

social”, en la cual suceden el intercambio social ejercido por los individuos que formar parte
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de ella, en donde participan, se adaptan y cumplen una funcién determinada que influye en el
modo en que funciona la organizacién a nivel de la sociedad en conjunto.

Ahora bien, llevando estas ideas al plano de la organizacion, se puede entender como
una pequefa sociedad en la cual cada parte, elementos o aspecto cumplen una funcién
importante para el equilibrio del sistema organizacional, con ello se contribuye a que el
individuo pueda alcanzar su desarrollo y pueda satisfacer sus necesidades desde las
interacciones que establece, de aquello que percibe, de las actividades que lleva a cabo y su
participacion activa de la vida organizacional.

1.2.2 La Sociologia de las Organizaciones

Las organizaciones, socioldégicamente, son maquinas de dominacion y disciplina,
como argumentaron Weber, Marx y Gramsci (1978, 1976, 1971, como se cit6 en Clegg,
2012), ademas, como sugiere Foucault (1977, como se citd en Clegg, 2012), pueden verse no
solo como maquinaria represiva sino también como productiva. Esto significa que las
organizaciones son estructuras sociales que tienen una funcion de poder, la cual obliga a los
individuos a cumplir con una serie de normas, reglas y principios que les permitan cumplir
con los requisitos de la organizacion. Estas estructuras ademas tienen una funcion productiva,
es decir también pueden ser usadas para promover el desarrollo y el crecimiento. Las
organizaciones pueden servir como una herramienta para fomentar la innovacién, la
creatividad y la productividad de sus trabajadores. Al mismo tiempo, pueden ayudar a
impulsar la competitividad de las entidades a través de la mejora de la calidad de sus
productos o servicios. Por lo tanto, las organizaciones pueden servir tanto para dominar como
para producir.

Rodriguez (2011), menciona que el elemento socioldgico de la organizacion abarca la
complejidad de las relaciones entre los individuos vinculados a una entidad, la cual resulta en

gran medida del nimero y distribucion de las mismas. Seguramente, a mayor cantidad de
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funciones y puestos de trabajo habra mayor nimero de personas trabajando para la empresa.
Esto va a dar una mayor division del trabajo y se formaran muchos grupos secundarios con
objetivos definidos que son la base de la organizacion formal. Aunque no es indispensable
gue mientras mas trabajadores tenga la empresa exija mayor capital y volumen de
produccion, si es l6gico y es lo normal.

Ademas, hace alusion a los principios socioldgicos de la dinamica organizacional:

i.  Poder. Es propio de los puestos de mayor jerarquia pero también puede
presentarse en los individuos con la habilidad de liderar, genera una resultado
favorable cuando la diligencias otorgadas son aprobadas por la mayor parte de
la organizacion para generar una adecuada interaccion entre las distintas
jerarquias, cabe mencionar que la tendencia actual de buscar el liderazgo
democratico en las organizaciones es positiva, pero hay que recordar que la
organizacion requiere del trabajo conjunto del lider con su equipo para que las
preferencias de ambos sean combinadas.

ii.  Comunicacion. Es posible que una empresa genere un conjunto de
comunicaciones que carecen de interés o que emita pocas comunicaciones,
pero cuyo contenido afecta los intereses de los miembros, por lo cual producen
una dinamica alta. Sera productiva de acuerdo a la manera de expresién que
sea empleada, dado que es distinta la conversacion entre un jefe y un
subalterno a otra de colaboradores de la misma jerarquia.

iii.  Motivacion. Contribuye a que un individuo realice alguna funcién o tarea por
impulso bioldgico con el fin de cubrir una necesidad. Si la mayor parte de los
trabajadores estdn motivados a alcanzar sus respectivos objetivos relacionados

con los de la empresa, esta funcionara mas eficientemente.
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Examinar las organizaciones a través de la lente de la sociologia conlleva en primer
lugar a entender al individuo que por naturaleza tiende a formar grupos, asociaciones que le
permiten de alguna forma estar en la facultad de enfrentar las dificultades que le presenta el
entorno social en donde se desarrolla, esto conlleva entonces a sefialar que como bien lo
explicaba aquel concepto sobre la naturaleza social del individuo, es quien por medio de su
racionalidad hace uso de sus facultades para proyectarse hacia el porvenir y de la libertad que
posee, puede voluntariamente participar de la organizacion que segun sus interés y objetivos
puedan permitirle lograr su desarrollo social, psicolégico y econdémico.

En esta linea de ideas, la sociologia se plantea como una alternativa de explicacion a
la existencia y funcion que cumplen las organizaciones en la sociedad y de qué forma
cooperan al desarrollo humano, cabe decir, que esta rama de la sociologia surge
posteriormente a la Segunda Guerra Mundial y basado en las ideas de Max Weber quien
propone un modelo estructural para las organizaciones. Pero primero, algunos autores como
Blau y Etzioni coincidieron que las organizacion es el espacio donde flucttan la participacion
de las personas las cuales responden a la organizacion puesto que lo realizan de acuerdo a una
conformidad establecida en la propia estructura de la organizacion, es por ello que Etzioni
plantea que el estudio de la organizacion debia realizarse desde una categorizacion de la
misma, las cuales debian estar en relacion al deber de la organizacion y de la expectativa de
los individuos, asimismo como el autor indica las organizaciones pueden ser coercitivas que
son aquellas que ejercen control en los individuos, también estan las remunerativas las que se
caracterizan por el uso de la recompensa material como forma de control de los individuos, a
la vez esto produce el nivel de identificacion de los mismos a la organizacion, por dltimo,
esta las normativas las que estan caracterizadas por el pensamiento moral y la aprobacién

social como la manera de ejercer control en los sujetos.
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Entonces, la organizacion debe ser considerada como la forma social que ejerce
dominio y disciplina, entendido desde el punto de vista de Weber, Marx y Gramsci, pero
podria solo quedar en el tipo de organizacion de Etzioni el coercitivo, es por ello que
Foucault también afiade que la organizacién es una fuente productiva que refleja la accion
humana sobre la realidad social. De aqui es que se puede comentar que la organizacion es la
expresion colectiva y de interaccion de los individuos, quienes comparten intereses, objetivos
comunes e individuales, es también un medio para la socializacion y formas de
comportamientos inducidos en las relaciones con la organizacién y con el entorno (Urteaga,
2012).

En resumen, considerar el factor social de las organizaciones implica comprender la
complejidad de las interacciones que se suscitan en la propia organizacion, son los individuos
los que construyen la forma en que interactan dentro de su ambiente laboral, los que
constituyen la dindmica organizacional y en ello el clima organizacional también se implica
como la percepcion colectiva de los sujetos, quienes perciben y conocen el entorno donde se
relacionan, reconocen la estructura que da forma a la organizacion, asi como el poder o
autoridad que se ejerce, bien por los propios méritos o por una cuestion de habilidad para el
liderazgo que todos los individuos comparten y aprueban, la comunicacion como medio de
expresion ejercida de acuerdo a los interés colectivo o en la manera que se emplea,

finalmente, la motivacion que impulsa a la realizacion de las actividades.
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1.2.3 La Organizacion Municipal

En cuanto al concepto tedrico de la organizacién municipal, esta conformado por los
recursos personales e institucionales, es decir, los sujetos y el propio gobierno, que
desarrollan las competencias que les posibiliten asegurar el bienestar de todos los miembros
de la comunidad (Spano, 2016).

Autores como Brown et al. (2013), sefialan que, en cuanto a los contenidos de la
unidad curricular, los temas méas considerados para el estudio de las organizaciones son
liderazgo, dinamica de grupo y motivacion, siendo conductas de ciudadania organizacional,
absentismo y rotacion laboral, intercambios sociales, equidad, justicia, y confianza e
identidad que es lo menos (o casi nada) abordado. A nivel intermedio se tienen temas como
poder y politica, desempefio, gestién del cambio, comunicacion y toma de decisiones.

Ademas, Ferraz (2018), agrega que la sociologia podria contribuir dentro de las
organizaciones de dos maneras. Primero, porque ensefia las dimensiones sociales y macro que
contribuyen a explicar la estructuracion de la organizacion. En segundo lugar, potenciar la
reflexividad y contextualizacion sobre las practicas y discursos de actores sociales
involucrados y desmontar la vision ideoldgica, naturalizada y simplista individualizada
dominante sobre la realidad del trabajo, el empleo y las organizaciones.

El informe presentado por la Organization for Economic Cooperation and
Development (OECD, 2016) Peru, posee dos niveles subnacionales, donde el nivel local tiene
dos subniveles independientes: las municipalidades provinciales y las municipalidades
distritales. Contrariamente a las tendencias de la OECD, Peru esta creando nuevos
municipios, en los ultimos dos afios, se han creado 29, y en 2016 se han presentado 45
proyectos de ley con el objetivo de establecer nuevos distritos. Actualmente, la creacion de
nuevos municipios desbloquea transferencias adicionales del gobierno nacional, lo que crea

un incentivo perverso, existe el riesgo de que la continua creacion de nuevos municipios
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contribuya a un problema de fragmentacién e ineficiencia administrativa en el pais. No
obstante, también existe la posibilidad de que los municipios de distrito cooperen a nivel de
proyecto a través de las mancomunidades, que es un instrumento legal que permite la
cooperacion intermunicipal y las empresas conjuntas. A su vez, esto plantea la importancia de
la coordinacion y el alineamiento con el nivel regional y nacional, sobre todo si se tiene en
cuenta que hay 196 provincias y 1671 municipios distritales en Perd. Existe un marco de
planificacion urbana bien desarrollado a nivel provincial y de distrito; sin embargo, no se ha
aplicado con coherencia en todo el pais. Estas incoherencias en la aplicacién refuerzan la idea
de que no existen mecanismos eficaces para coordinar y alinear a los distintos agentes
implicados en la politica urbana. También indican las diferencias de capacidad entre las
distintas provincias y municipios de distrito, y la falta de un seguimiento y una evaluacion
eficaces de los resultados a escala nacional y regional. Las municipalidades distritales deben

afrontar distintos retos, como:

La saturacion de las infraestructuras y los servicios publicos, y las desigualdades

espaciales dentro del area metropolitana de Lima

El relativo bajo rendimiento de las ciudades secundarias o intermedias de Peru

Distribucion desigual de la pobreza, que ahora se concentra en menos lugares

rurales

Bajos beneficios que suelen generar las industrias extractivas para las
comunidades locales.

Los entes gubernamentales regionales y locales disfrutan de libertad para tomar
decisiones politicas y administrativas respecto de las cuestiones de su competencia. Ambos
tienen representantes (consejos regionales encabezados por presidentes y consejos locales
encabezados por alcaldes) elegido por cuatro afios de acuerdo con un sistema electoral que

entrega mecanicamente una mayoria gobernante a nivel local al partido politico que posee
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una mayoria en la asamblea subnacional. Los consejos regionales de coordinacion (Consejos
de Coordinacion Regional) son entidades consultivas compuestas por funcionarios electos
(60% del consejo) y miembros de la sociedad civil (40%), con la mision de coordinar y
asesorar al presidente regional sobre una amplia gama de temas, incluido el presupuesto
([SNG-WOFI] 2019).

Alda y Dammert (2019), refieren que la teoria de la contingencia postula que, si un
municipio sigue siendo ineficiente en relacion con sus homélogos, es porque la estructura
organizativa y las decisiones de gestion no han dado lugar a un ajuste adecuado a su entorno.
Es importante destacar que las holguras previstas varian segun el tamafio del municipio.
Kumar y Kumar (2015), sefialan por término medio, los municipios disponen de 36
elementos tecnoldgicos y existe una importante heterogeneidad entre los distritos, la falta de
tecnologia en algunos municipios puede obstaculizar la mejora de la eficiencia.

La OECD (2016), refiere que los gobiernos regionales y municipales se ven limitados
por una capacidad administrativa reducida, lo que les impide disefiar y aplicar politicas
regionales, alcanzar importantes metas socioeconémicas junto con el gobierno central, llevar
a cabo un compromiso eficaz con los ciudadanos y partes interesadas en la formulacion de
politicas, como la creacién de leyes, el disefio y la provision de servicios. Estos gobiernos
carecen de autonomia fiscal y de independencia en la toma de decisiones, dependen de los
fondos nacionales sin una adecuada supervision de los resultados, y las transferencias basicas
se destinan principalmente a municipalidades que se benefician de las actividades extractivas.
También hay problemas con los procesos de contratacion y seleccion, una escasa capacidad
administrativa, asi como dificultades en las coordinaciones internas y externas.

Respecto a temas con mayor interés en la investigacion son los referidos a la
motivacion, los trabajos de grupo, por un lado, y por otro, temas relacionados a la

intervencion o conocimiento sobre el comportamiento de la poblacidn, intercambio social,
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relaciones sociales, entre otros. Es por ello, que la sociologia, desde su objeto de estudio,
puede ayudar a comprender mejor la realidad social, analizando la funcionalidad y estructura
desde una perspectiva microsocioldgica para entender las practicas de los individuos en sus
entornos, especialmente en el lugar de trabajo.

En el Perd, es conocido la estructura politica sobre la manera en que esta dividido el
aparato estatal, con la finalidad de ejercer una buena administracion de los recursos y
gobierno sobre la poblacién, dichos niveles son el gobierno central, los gobiernos regionales
y gobiernos locales, estos ultimos son los conocidos como las municipalidades, las cuales en
estos ultimos afios han aumentado gracias diferentes proyectos de ley aprobados en el
Legislativo. Estas acciones han buscado poder desburocratizar ciertos procesos
administrativos y agilizar transferencias que permitan mayor inversion publica, sin embargo,
ello también puede prestarse para acciones fraudulentas y corrupcion por parte de las
autoridades.

Al margen de todo, se pretende que con estas nuevas municipalidades se logren la
realizacion nuevos proyectos que contribuyan en beneficio de la poblacion en general, sobre
la base de una planificacién y coherente con los lineamientos del gobierno central. No
obstante, en ciertas municipalidades de no considerar dicha planificacion y coherencia en las
politicas de las municipalidades, podrian ocasionar desajustes en la propia administracion
publica, en sus procedimientos administrativos y ausente trabajo coordinado entre las
municipalidades y gobiernos regionales, lo cual se pueda reflejar en la poca evaluacion y
monitoreo de los resultados de la ejecucion obras y de la administracion estatal.

Las municipalidades se enfrentan en primer lugar, a sanear las principales
problematicas de la poblacion a su cargo, lo que supone el mejorar el nivel de vida de los
ciudadanos, mejores servicios, el cierre de brechas, el crecimiento econdmico de su distrito a

través de diferentes mecanismos de actividades extractivas, de servicios, etc. Cabe mencionar
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que, para la realizacion de los planes de trabajo de cada gobierno local, este debe realizarse al
menos dentro del periodo por el cual fueron elegidos y que formaron parte de sus camparias
politicas, es decir, tiene 4 afios de gestion, en donde conjuntamente con su consejo regional y
municipal deben trabajar por llevar a cabo el cumplimiento de los presupuestos y la ejecucién
de las obras publicas.

Finalmente, la actual realidad organizativa, estructural, funcional y de capacidad de
algunos gobiernos locales expresan que existe muchas limitaciones a nivel de infraestructura,
tecnologia y capital humano que puedan enfrentar los diferentes problemas de la poblacion,
aunado a ello también la poca capacidad de gestién, de rendicion de cuentas y el mal uso de
la autonomia con las que cuentan los gobiernos locales, pueden ser sinénimos de futuros
problemas en la propia instituciones, los cuales pueden generar desconfianza en la poblacion
y en los propios servidores publicos bajo rendimiento, descontento y pocos resultados en su
desempefio.

1.2.4 Clima Organizacional

Pritchard y Karasick (1973), proponen que el clima organizacional es un factor
determinante del comportamiento y la percepcion de los miembros de la organizacion.
Asimismo, afirman, que existen diversas dimensiones que contribuyen a la evaluacion del
clima organizacional, los autores ya mencionados en base a las escalas que Campbell
considera necesarias para evaluar el clima, determinaron que podrian considerarse las
siguientes:

a. Autonomia: nivel de libertad que los directivos tienen para tomar decisiones
operativas diarias, como cuando trabajar, cuando no trabajar y como resolver

problemas laborales.



b. Conflicto frente a cooperacion: grado en que los gerentes compiten entre si 0
trabajan juntos para hacer las cosas y en la asignacion de recursos escasos,
como materiales, ayuda administrativa, etc.

c. Relaciones sociales: grado en que la organizacion tiene un ambiente social
agradable y célido.

d. Estructura: grado en que la organizacion especifica los procesos y practicas

empleados para el ejercicio de las actividades; el grado en que a la

34

organizacion le gusta especificar y codificar, y escribir las cosas de una forma

muy explicita, las cuales terminan afectando la forma en la que los miembros

realizan una tarea.

e. Nivel de recompensas: grado en que los gerentes son bien recompensados; esto

incluye salario, beneficios complementarios y otros simbolos de estatus.

f. Dependencia de rendimiento-recompensa: medida en que el sistema de

recompensa (salario, promociones, beneficios, etc.) es justo y apropiado; grado

en que estas recompensas se basan en el valor, la capacidad y el desempefio

anterior en lugar de factores como la suerte, a quién conoces, qué tan bien un

gerente puede manipular a las personas, etc.

g. Motivacion para lograr: grado en que la organizacion intenta sobresalir; la

fuerza de su deseo de ser el namero uno. Una calificacion alta refleja una falta

de complacencia incluso frente a buenas ganancias, crecimiento, etc.

h. Polarizacion de estatus: grado en el que existen distinciones fisicas definidas

(por ejemplo, lugares de estacionamiento especiales y decoracion de oficinas)

asi como distinciones psicoldgicas (limites sociales informales, tratamiento del

subordinado como inferior, etc.) entre los niveles gerenciales en la

organizacion.
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i. Flexibilidad e innovacion: deseo de probar nuevos métodos y experimentar con
cambios que no son necesarios debido a alguna posible situacién de
emergencia, sino para mejorar una situacion o proceso que ya esta
funcionando satisfactoriamente.

j. Apoyo: Grado en que la organizacidn esta interesada y dispuesta a apoyar a sus
gerentes en asuntos relacionados con el trabajo y no relacionados con el

trabajo. El grado de interés de la organizacion en el bienestar de sus gerentes.

k. Centralizacion de decisiones: medida en que la organizacion delega la
responsabilidad de tomar decisiones, ya sea lo mas ampliamente posible o la
centraliza tanto como sea posible. La descentralizacion incluye la idea de
autoridad compartida en la toma de decisiones.

Por otro lado, el clima organizacional es un factor relevante dentro de la vida de la
organizacion, es seguramente un aspecto que contribuye significativamente a que el personal
establezca adecuadas relaciones entre si, pero también para generar que los propios
integrantes alcancen a desempefiarse de la mejor forma y acrecienten asi un alto rendimiento,
de alli que colaborar a un buen clima organizacional contribuye al éxito de la organizacion.

En relacién con lo anterior, Campbell plantea para el estudio del clima organizacional
algunas dimensiones en su analisis, estas comprenden la autonomia, entendida como la
libertad para la ejecucién de actividades propias de la organizacion; el éxito dependera en
parte a saber resolver los conflictos que la organizacion perciba, con ayuda de sus integrantes
para alcanzar tal fin y con los recursos necesarios y disponibles; también involucra el tipo y
grado de relaciones que los miembros establezcan en el ambiente organizacional, el cual
puede estar caracterizado por la armonia y la cooperacion; una organizacién debe tener
definido los procesos a seguir en el trabajo y las formas de realizar las tareas; un aspecto

también de importante es el reconocimiento como manera de reconocer la labor de cada
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integrante, a esto se suma a su vez el desempefio como un indicador para la obtencién de las
recompensas acordes a la capacidad y el valor producido en la organizacion por el individuo.

Lo anterior descrito, no seria en parte posible si aguello no toma en consideracion las
motivaciones de logro por alcanzar las metas propuestas por la organizacion y las que el
trabajo de los integrantes ayudan a alcanzar; es también ser evidente que las organizaciones
se marca la posicion o estatus del cargo que se ejerce, tanto a nivel de la persona que lo
ejerce, como del lugar donde lo hace; las organizaciones logran su éxito cuando logran
cumplir con los objetivos y cooperan al desarrollo de sus miembros, pero, estar acorde a los
cambios sociales, tecnolégicos y de procesos también le puede asegurar en parte mejorar los
resultados esperados, esto supone mejorar o flexibilizar los procedimientos.

En la medida que los miembros de la organizacion sean incluidos en el proceso de
toma de decisiones, que supongan mejorar como organizacion, establece una apertura y
descentralizacion para el ajuste de procedimiento o en su caso mejorar las actividades
Ilevadas a cabo por los miembros; por ultimo, el nivel de ayuda que toda organizacion
muestra hacia sus integrantes también es clave, pues es expresion del interés y bienestar que
tiene la organizacién por su colaborador.

Tanto los estudios de Halpin y Croft (1963, como se citd en Sani, 2012) como los de
Alavi y Jahandari (2005) determinan los mismos tipos de clima que varian segun el indice de
su apertura, como:

a. Clima abierto: tiene caracteristicas de alta motivacion para el personal, mientras que
el gerente y el personal tienen honestidad y sinceridad en su comportamiento. El
director dirige la organizacion proporcionando una combinacion adecuada de
estructura y consideracion. El personal trabaja bien entre si y se compromete con sus

tareas porque el liderazgo del directivo es realista. No hay necesidad de una
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supervision estrecha (énfasis en la produccion) ni de un conjunto de normas y
reglamentos.

Clima controlado: esta caracterizado por la jerarquia y la estricta vigilancia del
proceso de toma de decisiones. Existe énfasis en los deberes del personal, pero poco
énfasis en las relaciones del personal, asi como la falta de una comunicacién abierta y
directa.

Clima familiar: se caracteriza por un ambiente de respeto, dignidad y libertad, en el
cual todos los miembros tienen una relacion cercana y un respeto mutuo. El trabajo se
realiza de forma colaborativa, permitiendo que los empleados se sientan parte de un
equipo. Esto permite que los empleados se sientan parte de una familia, y que se
mantenga un buen clima laboral.

Clima paternal: es un ambiente donde los lideres de la organizacion ejercen un
control estricto, imponiendo reglas y normas a los empleados. Esto incluye la
vigilancia continua de las actividades y la limitacion de las decisiones de los
empleados.

Clima cerrado: se caracteriza por el aislamiento de la organizacion de sus entornos
externos y una preferencia por los procesos internos tradicionales. Los empleados
tienen escasas oportunidades de participar en la resolucion de problemas y el
liderazgo se centra en la imposicion de normas y reglamentos estrictos para asegurar
el cumplimiento de los objetivos. EI ambiente de trabajo es pesado y no hay
motivacion para el personal. En este tipo de clima el gerente tiene una supervision

cerrada (énfasis en la produccidn).
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1.2.4.1 Dimensiones del Clima Organizacional
En base a lo anterior para el presente estudio seran consideradas las siguientes
dimensiones para la variable de clima organizacional:

i. Estructura
Guevara (2018) menciona que la estructura es la percepcién que tiene el
personal acerca de los aspectos vinculados con las normas de la institucion,
el estilo de direccidn, la responsabilidad y las condiciones de trabajo.
Ademas, sefiala que la estructura de una entidad puede condicionar la
percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo, lo que a
su vez puede generar un sentimiento de identificacion o desapego. Esto se
debe a que la estructura puede contribuir a definir las responsabilidades y los
roles de los empleados, el nivel de autoridad de los lideres y el grado de
colaboracién entre los miembros. Por lo que, una estructura organizacional
bien disefiada puede motivar a los trabajadores y crear un sentimiento de
pertenencia y compromiso con sus tareas. En cambio, una estructura
inadecuada puede generar desconfianza, desapego y descontento entre los
empleados. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones disefien
estructuras que se adapten a sus objetivos y necesidades, para que los
empleados puedan alcanzar sus metas con eficacia.
En ese sentido, Lawrence y Lorsch (1969, como se cit6 en Negandhi y
Reimann, 1972), socidlogos y expertos en los niveles de la organizacion, en
particular en lo que se refiere a su estructura y a las relaciones entre los
grupos; propusieron una "teoria de la contingencia™ de la organizacion. Esta
teoria sostiene a la estructura como un elemento que debe adaptarse a las

necesidades de la organizacion y al entorno en el que opera para maximizar
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su eficacia. Esta teoria implica que una organizacion debe ser flexible y
enfocar sus estrategias en funcion de las condiciones cambiantes del entorno.
Esto significa que una organizacion debe ajustar sus estrategias, estructuras y
procesos para aprovechar al maximo sus recursos dentro del entorno. Esta
teoria de la contingencia también sefiala que hay diferentes estructuras y
estrategias que pueden ser dptimas para diversos entornos, es decir, que no
hay una Unica estructura o estrategia adecuada para todos los entornos, sino
que cada entorno requiere su propia estructura y estrategia para ser eficaz.

ii. Comportamiento organizacional

Para Miner (2002, como se cit6 en Ferraz, 2018), el comportamiento
organizacional identifica dos dimensiones: el comportamiento de los
individuos en las empresas y el comportamiento de la organizacion en su
entorno. Es asi que, el primero, se refiere al comportamiento de los
empleados, incluyendo sus actitudes, motivacion, productividad, habilidades
y expectativas; y el segundo, alude a la manera en que la organizacion
interactda con el entorno externo en el que se encuentra, incluyendo factores
tales como la competencia, la regulacion gubernamental, los clientes, etc.
Para el autor, estas dos dimensiones son fundamentales para entender el
comportamiento organizacional, pues la organizacién solo puede funcionar
correctamente si el comportamiento de los individuos y la organizacion estan
alineados. Asimismo, el autor asevera que, esta dualidad de comportamiento
es clave para un ambiente laboral éptimo y asi asegurar el éxito
organizacional. Puesto que, por un lado, el comportamiento de los individuos
dentro de la organizacion puede influir en el éxito de la empresa, debido a

que los empleados son los que llevan a cabo las tareas. Mientras que, por otro
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lado, el comportamiento de la organizacién en su entorno también es
importante, pues la forma en que la organizacion interactta con los clientes,
proveedores y competidores puede tener un gran impacto en el éxito de la
empresa a largo plazo.
Asi, el comportamiento organizacional para Cunha et al. (2007, como se cito
en Ferraz, 2018), es el "campo multidisciplinario que estudia la conducta de
los sujetos en las empresas, asi como la estructura y el comportamiento de las
organizaciones™ (p. 30). Por ello para los tres niveles del analisis y las
ciencias sociales asociadas, propone: Nivel micro, basado en los recursos de la
psicologia y la psicologia clinica; nivel meso, contando principalmente con el
uso de la psicologia social; y nivel macro, donde sociologia, antropologia,
historia, la politica y la economia son cruciales.
Examinar el comportamiento organizacional desde el argumento propuesto por
Miner, implica comprender que dicho comportamiento puede estar asociado a
la forma de conducirse el individuo en relacién a la organizacion a la que
pertenece, por otro lado, esta el comportamiento de la organizacion con su
medio, sin embargo, lo que resulta importante en la organizacion es establecer
como objeto de estudio por ser campo donde los individuos se relacionan
permanentemente, en donde la estructura también incide en el tipo de
comportamiento organizacional que se adopte y es aqui donde la sociologia

debe explicar a nivel macro las causas del comportamiento organizacional.
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iii. Relaciones interpersonales

Yariez et al. (2010) opina que la construccion de relaciones interpersonales en
las organizaciones en una situacion de alta complejidad es un alto desafio;
como seres sociales, los seres humanos estan sujetos a relaciones
interpersonales entre personas que pueden conocerse o no (Elers & Gibert,
2016).

Segun el socidlogo Brunner, la ausencia de relaciones interpersonales expone
al sujeto a buscar dentro de si mismo las experiencias que pueden coadyuvar a
la comprension de su entorno, de esa forma la subjetividad se convierte en un
fendmeno globalizado.

En ese sentido tenemos a Wiseman et al. (2012), quienes a través de la teoria
de la agencia explican que el comportamiento organizacional es un conjunto
de relaciones entre dos o0 mas individuos en las cuales uno de ellos (agente)
acttia en nombre de otro (principal). Esta teoria sostiene que la relacién entre
el principal y el agente se basa en un contrato que establece los roles y
responsabilidades de ambos, asi como los mecanismos de control para lograr
los objetivos. Esto significa que el principal debe monitorear el desempefio del
agente para asegurarse de que se cumplan los objetivos. En resumen, la teoria
de la agencia se ocupa de la manera en que los miembros de una organizacion
interactdan para lograr los objetivos de la organizacion. Esto incluye entender
la forma en que las relaciones interpersonales influyen en la forma en que los
miembros trabajan juntos, asi como los mecanismos de control y los recursos
que los miembros intercambian. Esta relacion se puede explicar desde una
perspectiva deductiva o inductiva. Desde una perspectiva deductiva, se explica

cémo el principal y el agente interactian y como esta interaccion afecta los
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resultados de la organizacién. Por otro lado, el analisis de las relaciones
interpersonales desde una perspectiva inductiva contribuye a la identificacién
de como dichas relaciones afectan el clima de la organizacion. Esta relacion
permite comprender mejor el comportamiento de los miembros de la
organizacién y como ese comportamiento afecta los resultados generales de la
organizacion.

Figura 2

Clima organizacional y sus dimensiones

Estructura

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Comportamiento Relaciones
Organizacional Interpersonales

Nota. Elaborado por la tesista.

1.2.5 Desempefio Laboral

Blumberg y Pringle (1982), mencionan que tradicionalmente, se ha asumido que el
desempefio, en gran parte, es una funcién de seleccion, colocacién y capacitacion. Esto
significa que el desempefio depende de las habilidades, conocimientos y destrezas con las que
la persona ingresa al puesto, la capacidad de la organizacion para colocar personas con los

conocimientos apropiados en los lugares adecuados, y la cantidad y calidad de la capacitacion
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ofrecida a la persona para desarrollar sus habilidades y conocimientos para satisfacer las
necesidades de la organizacion.

Por otro lado, los psic6logos sociales han enfatizado los aspectos motivacionales del
desempefio. Después de revisar la evidencia, autores como Campbell y Pritchard tuvieron en
cuenta ambas posiciones en la adopcion de una relacién interactiva:

Rendimiento = (capacidad x motivacion) Aunque esta formulacién ha sido
ampliamente adoptada en su forma original y con modificaciones menores, su capacidad para
tener en cuenta la variacion adicional en el rendimiento ha sido singularmente infructuosa.

El modelo interactivo de Blumberg y Pringle (1982), se desprende de dos
consideraciones. En primer lugar, los tres elementos -oportunidad, capacidad y voluntad-
deben estar presentes en algln grado para que se produzca el desempefio. Si se asume que los
valores a lo largo de las tres dimensiones pueden variar entre cero y algiin nimero grande
(pero limitado), entonces el comportamiento no podria ocurrir en ausencia de algin valor a lo
largo de incluso una de las dimensiones. Ademas, cabria esperar que los valores mas bajos de
cualquiera de las dimensiones dieran lugar a una disminucién notable de los niveles de
rendimiento. Un segundo argumento para un modelo interactivo se deriva de la teoria del
aprendizaje social, en esta perspectiva, las personas, los entornos y el comportamiento son
vistos como determinantes entrelazados entre si.

El desempefio laboral usualmente se relaciona con que el modo en que el trabajador
realiza su labor asignado, sin embargo, abarca muchos otros elementos involucrados a la
propia categoria, el modelo interactivo de Blumberg y Pringle es una manera de explicar que
el desemperio estad vinculado a las oportunidades, a las capacidades y a la voluntad que
producen en conjunto un nivel de desempefio laboral, es decir, estos elementos son en parte
unidades que de manera directa inciden para que el desempefio, puesto que, al ser un

indicador de valor para la organizacion, lo cual se refleja en el rendimiento, el
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comportamiento de cada miembro si lo que se quiere es obtener un buen desempefio debe
considerar las oportunidades, capacidades y voluntad en las actividades realizadas, ello tendra
efecto positivo en el desempefio de cada colaborador.

1.2.5.1 Dimensiones del Desempefio Laboral

En la presente indagacion se consideraran las siguientes dimensiones:

i. Rendimiento

La filosofia de Taylor (1911, como se cit6 en Blake y Moseley, 2011), refiere
la mejor forma de lograr la prosperidad del trabajador, asi como la del
empresario, es alcanzar el maximo rendimiento con el minimo esfuerzo
humano. Para alcanzar el objetivo de lograr la mayor prosperidad tanto para el
empresario como para el trabajador, Taylor propone cuatro principios: (a)
examinar cientificamente cada elemento de un trabajo, lo que sustituye al
antiguo método de trabajo de "regla general”, (b) seleccionar, formar, ensefiar
y desarrollar sistematicamente a cada trabajador, (c) trabajar en cooperacién
con el trabajador para garantizar que el trabajo se realiza de la mejor manera
posible, y (d) dar al directivo la responsabilidad de determinar como se debe
hacer el trabajo, al tiempo que se da al trabajador la responsabilidad de
realizarlo. Para gestionar el rendimiento de los colaboradores es importante
considerar los principios que propone para la administracion cientifica (Blake
y Moseley, 2011).

El rendimiento es un indicador relevante para las organizaciones en las
evaluaciones sobre las actividades que realiza, con €él se permite tener un
panorama real del trabajo que realiza cada integrante, es por ello que se busca
lograr la labor con el menor gasto de recursos materiales y humano, entonces,

el rendimiento debe ser significado de prosperidad tanto para la organizacion
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como de satisfaccion del colaborador, ello supone como bien lo plantea Taylor
algunos principios que pueden resumirse en evaluar la calidad del trabajo, la
instruccion para la realizacién del trabajo, la cooperacion y proponer al guia de
liderar el trabajo que deben realizar los trabajadores, solo asi se puede
contribuir al mejoramiento del rendimiento.

ii. Comportamiento

Vicente (2013), menciona que dentro de la Escuela de sociologia de Chicago
se tiene a Shaw, quien manifiesta que es importante el analisis del
comportamiento humano, puesto que, de un lado, con una perspectiva
“factorial”, habra que analizar diversas variables como la edad, densidad de
poblacion, grupos étnicos y raza, nacionalidad, grupo social debido a que el
comportamiento humano estaré en funcion de dichos factores. Por otra parte,
es necesario hacer una “analisis situacional" que se centre en las actitudes del
individuo y sus respuestas.

De acuerdo a Allport (1968, como se cit6 en Rizo, 2005), el comportamiento
es una variable predecible, pues, las premisas del conductismo social pueden
sintetizarse como sigue: del conductismo social se pueden resumir en que el
ser humano es, ante todo, su conducta, que se forma como respuesta a
estimulos externos. Roth (2000) instruye que el comportamiento tiene relacion
con su entorno y puede predecir cémo influird en el mismo.

Desde el punto de vista sociolégico, el comportamiento humano parte de tres
perspectivas diferentes (personal, interpersonal y social), es asi que, para
mayor entendimiento del comportamiento humano se debe tomar en cuenta las
relaciones de un sujeto (Garrido et al., 2013). Por otro lado, Alzate (2013)

sefiala que son hechos de forma externa, es decir, actos observables y que se
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puedan medir y cuantificar de forma objetiva, ademas de la experiencia
subjetiva.
En opinion de Durkheim (como se citd en Di Pietro, 2004), la sociedad se
entiende como una realidad distinta del sujeto y determinante de su
comportamiento, el autor indica que el individualismo metodoldgico se emplea
para incluir a sujetos quienes creen es posible la explicacion de fendmenos
sociales partiendo del comportamiento de los sujetos (Garrido et al., 2013).
Se puede mencionar que el comportamiento no es una sola variable de la cual
solo se hace conjeturas sin implicar en el analisis otros factores influyentes en
su modo de desenvolverse, dichos factores tienen relacion con la edad, la
poblacion misma, el grupo social donde se desarrolla un especifico
comportamiento, considerando ello se puede examinar el modo en que los
sujetos asumen un determinado comportamiento y el porqué de eso.

iii. Funciones
Para Duque (2018) las funciones de una organizacion se encuentran
conformadas por una diversidad de principios, constructos, conocimientos y
herramientas imprescindibles para la correcta realizacion de los objetivos.
Estas funciones se pueden clasificar en algunos elementos, tales como
habilidades para formular metas, fortalezas para la planificacién y planes para
alcanzarlos. (Tirapu-Ustarroz y Mufioz-Céspedes, 2005).
Los socidlogos Longhofer y Winchester (2016), menciona que Merton hace
alusion a las funciones y disfunciones de las instituciones en un sistema.
Dentro de éstas, él distingue entre funciones manifiestas y latentes. Las
primeras se refieren a los resultados esperados y planificados para una unidad

particular (persona, subgrupo, sistema social o cultural) que contribuyen a su
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adaptacion, mientras que las segundas se refieren a los efectos no planificados
y no deseados de la misma indole. Ademas, Longhofer y Winchester (2016)
refieren que la distincion entre funciones manifiestas y latentes se ide6 para
evitar la confusion inadvertida, que a menudo se encuentra en la literatura
sociolodgica, entre las motivaciones conscientes del comportamiento social y
sus consecuencias objetivas. Por otro lado, la misma diversidad de estos temas
sugiere que la distincién teorica entre lo manifiesto y lo latente no esta ligada a
un rango limitado y particular de comportamiento humano. Pero todavia queda
la gran tarea de averiguar los usos especificos a los que se puede poner esta
distincion, y es a esta gran tarea a la que dedicamos las paginas restantes de
este capitulo.

Sobre las funciones aqui descritas, como lo menciona el sociélogo
norteamericano Merton, plantea que, en el sistema ocurren dos tipos de
funciones, las manifiestas y las latentes, se comprende por las primeras
aquellas funciones que tienen un efecto directo sobre las personas u objetos
especificos, en este caso en el individuo, grupo social, etc., a la vez estas
funciones fueron antes planificadas o previstas, en referencia a las funciones
latentes se asumen que son aquellas que no son observables por el sistema
mismo, pero de igual forma contribuyen a la adaptacién o ajuste social de los

individuos.



Figura 3

Desempefio laboral y sus dimensiones
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Capitulo I1. Métodos y Materiales
2.1. Disefio de la Investigacion
El disefio no experimental excluye la manipulacion de las variables que se estudian, la
informacion se recoge tal cual como se encuentra sin haber sido afectada por ninguna
estimulacion. (Cabezas, Andrade, & Torres, 2018). Como en esta investigacion no se han
manipulado las variables, corresponde a un disefio no experimental, habiendo recogido los

datos en su estado original.

2.2. Enfoque de la Investigacion

Los estudios de enfoque cuantitativo se caracterizan por evaluar hipotesis a través de
la estadistica, y emplea datos cuantificables que se procesan siguiendo el método cientifico.
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En esa linea se tiene que el presente trabajo

respondio al enfoque cuantitativo porque cumple con lo mencionado.

2.3. Tipo de la Investigacion

Naupas et al. (2018), menciona que las investigaciones basicas tienen como objetivo
servir de base para investigaciones aplicadas, sin animo de lucro, sino con el fin de contribuir
al conocimiento con sus logros cientificos. En esa linea se tiene que la presente indagacion

fue de tipo bésica.

2.4. Nivel de la Investigacion

Hernandez — Sampieri y Mendoza (2018), destacan que el objetivo de los estudios de
nivel correlacional es determinar la conexion entre dos o mas elementos. En este caso en
particular, el estudio se centré en la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.



o1

2.5. Poblacion y muestra
2.5.1. Poblacién

Cabezas et al. (2018), sefiala que la poblacidn corresponde a un grupo de individuos,
casos u objetos que poseen determinadas similitudes que resultan de interés para el
investigador con respecto a un tema en especifico. Para la presente indagacion dentro de la

poblacion se consideraron a todos los colaboradores de la municipalidad distrital de Patapo.

Las oficinas se encuentran repartidas en dos locales; en el local principal, divido en

dos niveles, se encuentran las areas correspondientes a :

N° Areas

1 Servicios Publicos y Gestion Ambiental Administrativa
2 Contabilidad y Presupuesto

3 Tesoreria

4 Residuos Solidos

5 Registro Civil

6 Gerencia de Sistemas Tributarios y Administrativos
7 Asesoria Juridica

8 Ejecucion Coactiva

9 Gerencia Municipal

10 Division de obras

11 Imagen Institucional

12 Division Gestion de Riesgos

13 Secretaria General

14 Unidad Local de Empadronamiento

15 Mesa de Partes

16 Transito y Transportes

17 Serenazgo

Nota: Informacion tomada del area de Recursos Humanos del Municipio.
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Por otro lado, en el segundo local, situado justo al frente de la municiapalidad estan

ubicadas las oficinas pertenecientes a las areas de:

N° Areas

18 Recursos Humanos

19 Demuna

20 Programas Sociales

21 Oficina de Educacion, Cultura y Deporte

22 Maquinaria

23 Abastecimiento

24 Servicios Publicos y Gestion Ambiental Administrativa

Nota. Informacion tomada del &rea de Recursos Humanos del Municipio.

2.5.2. Muestra

Cabezas et al. (2018), refiere que la muestra de un estudio es una porcién de la
poblacion y debe ser representativa, ademas que quienes la conformen deben poseer ciertas
cualidades en comun para ser incluidas dentro de la muestra, asimismo, la muestra puede
delimitarse con un muestreo no probabilistico que emplea criterios de seleccion en lugar de
alguna formula. En el presente estudio se consideraron como parte de la muestra a aquellos
servidores publicos y empleados de confianza que tenian mas de 3 meses laborando en la
municipalidad y que cuenten con el puesto de jefatura.

Como se menciona con anterioridad, la municipalidad esta repartida por 24 areas, sin
embargo; algunos jefes de area tienen a cargo 2 jefaturas. En ese caso, el jefe de area se
encuentra acompafiado por otro personal; por lo que en total se encuest6 a 20 jefes de areas y

4 trabajadores acompanantes que tuvieran mas de tres meses laborando en la municipalidad.

2.6. Teécnicas e instrumentos
En la investigacion se empleo la técnica de la encuesta, cuya aplicacion estuvo
orientada a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, y como instrumento se

utiliz6 un cuestionario (guia de encuesta).
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2.6.1. Técnica

La encuesta concierne a la técnica que permite la recopilacion de datos de una
variable, se compone por dimensiones y presenta preguntas cerradas (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Esta técnica permitio a la investigacion valorar la percepcion del personal
municipal en relacion al clima organizacional y el desempefio laboral.
2.6.2. Instrumentos

El cuestionario por lo general presenta escala Likert y recopila la opinion de un
individuo con respecto a una variable para evaluarla. Por lo mismo, en este estudio se aplico
un cuestionario por cada variable. Para medir el clima organizacional se ha empleado el
cuestionario de Tuesta y Garcia (2019), que contiene 33 items y se divide en 3 dimensiones,
las cuales son estructura con 9 items al igual que relaciones interpersonales y
comportamiento organizacional con 15 items, el instrumento estuvo sujeto a juicio de tres
expertos y obtuvo una adecuada validez, mientras que para la confiabilidad se tuvo un Alfa
de Cronbach de ,827. En cuanto a los niveles, la suma de todos los items genera el puntaje
general y se divide en los niveles bajo (33 al 77), medio (78 al 121) y alto (122 al 165).

En lo concerniente, a la segunda variable se ha utilizado el cuestionario elaborado por
Tuesta y Garcia (2019), se compone de 36 items que son distribuidos en 3 dimensiones,
donde rednimiento cuenta con 16 items, comportamiento con 12 items y funciones con 8
items. La confiabilidad es de ,813, la puntuacion general de todos los items se divide en tres
niveles: bajo (36 al 84), medio (85 al 132) y alto (133 al 180).
2.7. Recoleccion y procesamiento de datos

En esta etapa de la pesquisa se realizo las siguientes actividades y/o coordinaciones:

En primer lugar, se solicitdé de manera verbal el permiso correspondiente a la
Secretaria General del Municipio, para asi poder solicitar la carta de presentacion al decano

de la FACHSE.
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Posteriormente, se presentd la solicitud al Municipalidad Distrital de Patapo de
manera formal, con el objetivo de obtener el permiso correspondiente de la entidad y de esta
manera realizar el levantamiento de informacidn necesario para la investigacion.

Por consiguiente, los instrumentos de recoleccion de datos se aplicaron en tres
momentos. Asimismo, mientras este proceso se realizaba, se procedia a explicar a cada
trabajador acerca de la investigacion.

En el momento 1, se procedio a explicar a cada trabajador acerca de la investigacion.

En el momento 2, los cuestionarios de ambas variables fueron entregados a la muestra
y se procedio a explicar el llenado de cada una.

Luego de recolectar la data correspondiente se realizd una base por variable en el
programa SPSS, posteriormente los datos fueron sometidos a pruebas de normalidad, donde
se determind el uso del estadistico Pearson debido a que los datos de la muestra poseian
distribucion normal, con ayuda de la estadistica inferencial fueron correlacionadas las
variables y dimensiones; asimismo, la estadistica descriptiva permitié que se identificaran las

frecuencias de cada nivel, tanto por variable como por dimensiones.
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2.8. Operacionalizacién de variables.

Variable: Clima organizacional

Definicion conceptual. Representa la personalidad de la organizacién, debido a que es una
descripcion de las caracteristicas del entorno de trabajo, el entorno sanitario reglamentario
ofrece una oportunidad para mejorar el rendimiento, proporciona un mayor rango de trabajo,
comunicacion y toma de decisiones, y ofrece incentivos financieros y morales (Al Shobak,
Abu-Naser, Abu Amuna, & El Talla, 2018).

Definicion operacional. El clima organizacional sera evaluado mediante un cuestionario que
cuenta con las dimensiones: “estructura, comportamiento organizacional y relaciones

interpersonales”.

Variable: Desempefio laboral

Definicion conceptual. Puede deducirse como la ejecucion por parte de los empleados de las
tareas y deberes necesarios para cumplir los objetivos y responsabilidades de la entidad de
acuerdo con lo establecido en las leyes y decretos (Abusalma, 2021).

Definicion operacional. El desempefio organizacional sera evaluado mediante un cuestionario

que cuenta con las dimensiones: “rendimiento, comportamiento y funciones”.
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Capitulo I11. Resultados y Discusion
3.1 Resultados

3.1.1 Sobre la municipalidad distrital de Patapo

3.1.1.1 Historia del municipio

La historia de Patapo tiene sus origenes en los afios 1500-1200 a.C, bajo predominio
de la Cultura Chavin. Su nombre, tiene diversas etimologias, entre la mas reconocidas, se
encuentra las siguientes:

- Paytapuy o Patapuy: antiguo cacique de la época incaica que gobernaba en la
extension del distrito.

- Sefior de la Terraza: como consecuencia a la gran cantidad de edificaciones
dispersas en toda la extension del cerro Patapo.

Patapo, pertenecio por un largo periodo al distrito de Picsi y territorialmente a la
sociedad agricola Pucald. Sin embargo, es en el primer mes del afio 1998, bajo el segundo
mandato del entonces presidente Alberto Fujimori Fujimori, que se crea politicamente el
distrito mediante Ley N.° 26921. Siendo su primer alcalde delegado el sefior Guillermo Laos
Rojas, y luego, en julio de ese mismo afio, se celebraron las primeras elecciones municipales
con el Ing. Segundo Ruiz Diaz de “Vamos Vecinos” como primer alcalde electo.
Actualmente (2019-2022), el representante legal y maxima autoridad administrativa es el Ing.

Juan Guevara Torres.



3.1.1.2 Caracteristicas del municipio

3.1.1.2.1 Espacio Territorial

S7

Patapo se encuentra ubicado aproximadamente a 25 km del este de la ciudad de

Chiclayo. El distrito de Patapo limita

- Norte: limita con el distrito Manuel Antonio Mesones Muro de Ferrenafe.

- Este: limita con el distrito Chongoyape.
- Sur: limita con el distrito Pucala.

- Qeste: limita con el distrito Tuman.

Figura 5

Mapa referencial del distrito de Patapo.
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Segun INEI (2017), Patapo abarca una extension territorial de 182.81 km?.
Politicamente esta conformado por 27 Centros Poblados y cuenta con una poblacion total de
30 750 habitantes.

Tabla 1

Centros Poblados del distrito de Patapo.

N° Ambito Nombre CP Poblacion Condicién
1 Urbano Patapo 16 589 N. P
2 Rural Pdsope Bajo 232 P.E
3 Rural La Répida 5 P.E
4 Rural Puente Batangrande Antiguo 3 P.
5 Rural Cruce Batangrande 169 P.
6 Rural Conchucos 167 N. P
7 Rural La Concordia 26 P.
8 Rural Las Canteras 839 P.E
9 Rural Tulipe 105 P.E
10 Rural Progreso 347 P.E
11 Rural Puente Tulipe 313 P.E
12 Rural Desaguadero 278 P.E
13 Rural La Puntilla 25 P.
14 Urbano La Cria y Pampa La Victoria 2 886 P.
15 Rural La Planta 38 P.
16 Rural Pozo 14 2 N. P
17 Rural La Valle 31 P.E
18 Rural Puente Once 39 P.E
19 Rural Pozo 03 6 N. P
20 Rural Puente Regalado 2 P.E
21 Rural Huaca Tulipe 14 P.E
22 Rural La Bomba 70 P.E
23 Rural Pozo B San Alfonso 1 N. P
24 Rural Chascarrape 13 N. P
25 Rural Progreso Alto 251 P.
26 Rural Progreso Bajo 173 P.
27 Rural Nuevo Jerusalén 10 P.

Nota. En la tabla, N. P= No Pobre, P= Pobre, P. E= Pobre Extremo.
Elaboracion: Propia en relacidn al Sistema de Informacién Geografica (2017).
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3.1.1.2.2 Actividades Econ6micas

Segun el INEI (2017) la actividad econémica que predomina en el distrito esta
relacionada a ocupaciones elementales,! con un total de 2923 personas, representando el
33.5% de la PET? del distrito de Patapo. Otras de las actividades preponderantes que realizan
los pataperios corresponde a “los trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y
mercados”, con un total de 1571 personas que representan el 18% de la PET en el distrito.
Una proporcion considerable de fuerza laboral se observa en los “operadores de maquinaria
industrial, ensambladores y conductores de transporte” con un total de 1174; los cuales
constituyen el 13.5% de la poblacion. En menor proporcion se encuentran los “trabajadores
de construccion, edificacidn, productos artesanales, electricidad y las telecomunicaciones”

con un total de 1028 personas, los cuales representan el 11.7% de la poblacion.

! Segun el clasificador de ocupaciones - INEI 2015 las ocupaciones elementales: “realizan tareas simples y repetitivas, para
lo cual se necesita en su mayoria el uso de herramientas manuales y un esfuerzo fisico considerable. Los trabajadores de esta
categoria cuentan con escasa experiencia, un conocimiento limitado del trabajo y poca capacidad para tomar decisiones. La
mayoria de los puestos de este gran grupo requieren un nivel basico de educacién.”

2 Segln INEI, “la Poblacion en edad de trabajar (PET) es aquella apta para ejercer funciones productivas. En el Perd, esto
incluye a todos aquellos mayores de 14 afios que vivan en areas urbanas y rurales.”



Figura 6

Actividad econémica a la que se dedica la PET en el distrito de Patapo.

Ocupaciones militares y policiales

Ocupaciones elementales

Operadores de maquinaria industrial, ensambladores y
conductores de transporte

Trabajadores de la construccidn, edificacion, productos
artesanales, electricidad y las telecomunicaciones

Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios,
forestales y pesqueros

Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios

y mercados

Jefes y empleados administrativos

Profesionales técnicos

Profesionales cientificos e intelectuales

Miembros del Poder Ejecutivo, Legislativo, Judicial y
personal directivo de la administracién publica y privada

} 0.7%
13.5%
11.8%
6.9%
18.0%
T o
: 4.1%
: 6.5%
0.2%

33.5%



61

3.1.2 Sobre el Clima Organizacional

Figura7

Nivel del Clima Organizacional

/

@ Bajo 0 Medio @ Alto

-

Nota. Elaborado por la tesista.

La Figura 7 sefala el nivel de clima organizacional en los trabajadores del Gobierno
Local en estudio, el cual presenta predominancia de un nivel medio en el 83.3% de los

involucrados.



62

Figura 8

Nivel de la dimensién Estructura
e N

@ Bajo 0 Medio @ Alto

La Figura 8 hacen referencia al nivel de la dimension estructura, el cual se sitGa en un
nivel prevalentemente medio en el 87.5% de los trabajadores implicados, seguro del nivel

alto (8.3%) y el nivel bajo (4.2%), respectivamente.
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Figura 9

Nivel de la dimension Comportamiento Organizacional
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Los datos de la Figura 9 describen el nivel de la dimension Comportamiento
Organizacional, mismo que es notoriamente medio en el 87.5% de los participantes, seguido

del nivel bajo (8.3%) y el nivel alto (4.2%), respectivamente.
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Figura 10

Nivel de la dimensién Relaciones Interpersonales
4 N

@ Bajo 0 Medio E Alto

Las cifras expuestas en la Figura 10 indican el nivel de la dimensién Relaciones
Interpersonales, mostrando prevalencia del nivel medio en el 45.8% del personal involucrado,

seguido del nivel bajo (37.5%) y alto (16.7%), respectivamente.
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3.1.3 Sobre el Desempefio Laboral
Figura 11

Nivel del Desempefio Laboral
/

@ Bajo [0 Medio

En la Figura 11 se manifiesta el nivel de desempefio laboral en los trabajadores del

Gobierno Local en estudio, encontrandose predominancia del nivel medio en el 79.2% de los

mismos.
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Figura 12

Nivel de la dimensién Rendimiento

" N

@ Bajo 0 Medio

La Figura 12 sustenta el nivel de la dimensién Rendimiento en los trabajadores de la
entidad pablica en estudio, hallandose mayor notoriedad en el nivel medio (70.8%), seguido

del nivel bajo (29.2%).
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Figura 13

Nivel de la dimensién Comportamiento

Ve

En la Figura 13 se refleja el nivel de la dimension Comportamiento, denotandose
prevalencia del nivel medio en el 75% de los colaboradores de entidad publica en estudio,

seguido del nivel bajo en el 25%.
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Figura 14

Nivel de la dimensién Funciones
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@ Bajo 0 Medio

La Figura 14 muestra el nivel de la dimension Funciones, mismo que se caracteriza

por ser prevalentemente medio en el 95.8% del personal de la entidad publica en estudio.



3.1.4 Resultados Inferenciales

3.1.4.1 Prueba de normalidad

Tabla 2

Prueba de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,129 24 ,200* ,935 24 ,128
Estructura 117 24 200* ,970 24 ,657
Comportamiento Organizacional ,156 24 ,134 ,948 24 ,248
Relaciones Interpersonales ,167 24 ,081 ,932 24 ,109
Desempefio Laboral ,089 24 ,200* ,951 24 ,285

La Tabla 2 indica las cifras obtenidas a partir de la aplicacion de la prueba de

normalidad Shapiro-Wilk. Ademas, se sefiala que los datos de referentes al clima

organizacional y sus dimensiones sefialadas con anterioridad, asi como el desempefio laboral,

siguen una distribucion normal, puesto que los coeficientes son mayores a 0.05.



3.2 Discusion
3.2.1 Enrelacion a los antecedentes

Objetivo general

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

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021”.
Tabla 3

Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral
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Clima Desempefio

Organizacional Laboral

Correlacion de Pearson 1 560"
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,004
N 24 24

Correlacion de Pearson 560" 1
Desemperio Laboral Sig. (bilateral) ,004

N 24 24

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

La Tabla 3 muestra la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad en estudio, misma que se caracteriza por ser

significativa y directa (p = .004; r =.560), lo que indica que la variabilidad de los niveles

del clima organizacional significa la variabilidad del desemperio laboral, en el mismo sentido.

Cabe destacar que estos resultados son semejantes a los obtenidos por Jiménez

(2021), que sostuvo una relacién directa entre las variables, Aguiar (2021) que indic6 una

relacion significativa (p = 0.000; rho = 0.898), Ruiz, que encontrd una relacion

significativa, alta y directa (p = 0.000; rho = 0.867), de Tuesta y Garcia que reconocié una

relacién positiva (p =,000; r = 0,515), al igual que en el estudio de Arocutipa (2018) que
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afirmd la significancia de la relacion entre las variables (p = 0.001), Collao (2018), quien
determind la direccién positiva y significativa de la relacion (p = ,005; rho = ,893), asi
como en el estudio de Requejo (2022) y Heredia (2021) quienes encontraron valores de p
iguales a 0.000 y 0.001, respectivamente, y coeficientes de correlacion igual es a 0.69 y 0.93,

respectivamente.

Objetivo especifico 1

“Establecer la relacion entre la dimension estructura y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021”.
Tabla 4

Relacion entre la dimension estructura y el desempefio laboral

Dimensién Desempefio
Estructura Laboral
Correlacion de Pearson 1 ,539**
Dimension Estructura Sig. (bilateral) ,007
N 24 24
Correlacion de Pearson ,539** 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,007
N 24 24

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Los datos de la Tabla 4 reflejan la relacion significativa y directa existente entre la
dimension Estructura de la variable independiente y el desempefio laboral (p = .007; rho =
.539) del personal de la Municipalidad en estudio, lo que se muestra conduce a explicar que
en la medida que la estructura organizacional mejore, el desempefio laboral presentara

notables resultados positivos.
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Frente a ello se puede inferir que dado que la estructura se toma como un factor
principal para un clima organizacional 6ptimo y este a su vez tiene influencia significativa en
el desemperio laboral, la estructura tiene relacion con el desempefio laboral, dicha afirmacion
se comprobd tras efectuar la prueba de correlacion de Pearson en el presente acto
investigativo, pues presenta una relacion significativa y directa, resultados que se contradicen
a lo evidenciado por Tuesta y Garcia (2019) quien encontrd que existia una correlacion
positiva muy baja (001; ,373), es decir que la estructura de la municipalidad estudiada no

favorece en gran medida a un mejor desempefio laboral.

Objetivo especifico 2

“Comprobar la relacion entre la dimension comportamiento organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021”.
Tabla 5

Relacion entre la dimension comportamiento organizacional y desempefio laboral

Comportamiento Desemperio

Organizacional Laboral
Correlacion de Pearson 1 A426*
Comportamiento Sig. (bilateral) 038
Organizacional
N 24 24
Correlacion de Pearson A426* 1
Desempefio . .
L aboral Sig. (bilateral) ,038
N 24 24

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Los datos de la Tabla 5 sefialan que existe una relacion significativa y directa (p =
.038; r = .426) entre la dimensién comportamiento organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la Municipalidad en estudio, lo que significa que el adecuado
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ejercicio del comportamiento organizacional conlleva a la ejecucion favorable del desempefio
laboral.

Las cifras descritas se vinculan a los resultados encontrados en investigaciones
precedentes, cuya autoria recae en autores como Garcia y Tuesta (2019), que sostuvo una
relacion significativa y directa alta con un valor de p igual a 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.443, lo que daria significancia a que un incremento en los indices del
comportamiento organizacional da lugar a una mejora en el desemperio laboral del personal

involucrado.

Objetivo especifico 3

“Determinar la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, 2021”.
Tabla 6

Relacion entre la dimension relaciones interpersonales y desempefio laboral

Dimension Relaciones Desempefio

Interpersonales Laboral
Correlacion de Pearson 1 ,504*
Dimensién
Relaciones Sig. (bilateral) ,012
Interpersonales
N 24 24
Correlacién de Pearson ,504* 1
Desempefio . :
Laboral Sig. (bilateral) ,012
N 24 24

Nota. La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

De acuerdo con la Tabla 6, existe una relacion significativa y positiva entre la
dimension relaciones interpersonales y el desempefio laboral (p = .012; r =.504), lo que

indica que el desarrollo efectivo de las relaciones interpersonales da significancia al adecuado
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desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, mismos que
guardan congruencia con estudios antecedentes, tales como los desarrollados por Tuesta y
Garcia (2019), quien sostuvo la existencia de una relacion significativamente directa y baja
(p = 001; rho =,373) entre la dimension relaciones impersonales y la variable desempefio
laboral.
3.2.2 Discusion con la base tedrica

De acuerdo a los resultados del primer objetivo general, mismos que afirman la
existencia de una relacion significativa y directa entre las variables, es decir a un buen clima
organizacional mayor sera el desempefio laboral, se justifica en relacion al Funcionalismo de
Talcott Parsons, el cual se basa en la idea de que las partes de un sistema social (municipio)
estan interconectadas y que todas ellas contribuyen a mantener un equilibrio general. Para
ello Parson, propuso cuatro funciones, a las que denomin6 Esquema AGIL, para alcanzar el
equilibrio en el sistema social, el cual conllevaria a concebir un ambiente laboral éptimo.
Dichas funciones se orientan a la (i) adaptacion, esto significa que los miembros de la
sociedad deben tener la flexibilidad necesaria para adaptarse a las nuevas circunstancias; (ii)
la consecucion de objetivos, que implica determinar qué objetivos del sistema son prioritarios
y como alcanzarlos, por lo que se vuelve fundamental que los individuos sean capaces de
trabajar en equipo para lograr los objetivos definidos; luego (iii) la integracion , que involucra
la coordinacion de las relaciones entre los distintos actores sociales para que funcionen juntos
sin problemas, por ultimo, (iv) la latencia, que implica la transmisidn de valores que
mantendran a los actores motivados para actuar de la forma necesaria con la finalidad de que
el sistema siga funcionando (Cadenas, 2016).

Es asi que, desde el funcionalismo, el clima organizacional se concibe como el
equilibrio que buscan lograr los miembros de la organizacion para alcanzar una atmésfera

satisfactoria. Esto significa que los individuos estan al tanto de los comportamientos
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esperados dentro de la institucion para poder conseguir un estado de balance con su entorno.
Si un individuo percibe un ambiente hostil, es probable que adopte una actitud defensiva para
crear un equilibrio con el medio (Checay Flores, 2015). Ademas, con un adecuado clima
como lo sefala el funcionalismo se llega a la consecuciéon de los fines, claro con la
colaboracion de los trabajadores, como lo bien lo confirma Weber (1984, como se cit6 en
Fau, 2013), al expresar que cada individuo con su accién en la sociedad y en este caso para la
organizacion a la que pertenece contribuye al orden social y a un buen direccionamiento de la

misma.

Desde la sociologia de las organizaciones, Weber, Marx y Gramsci (1978, 1976,
1971, como se citd en Clegg, 2012), define a las entidades como maquinas de dominacién y
disciplina, ademas, como sugiere Foucault (1977, como se cité en Clegg, 2012), pueden verse
también como méaquinas productivas. Esto en un contexto municipal significa que las
organizaciones son estructuras sociales que tienen una funcion de poder por la cual los
individuos se ven obligados a cumplir con una serie de normas, reglas y principios que les
permitan cumplir con los requisitos de la organizacion, dirigida por una autoridad central
(alcalde). Esta autoridad puede establecer reglas y procedimientos para la gestion de la ciudad
y su administracion. Las organizaciones también pueden ser vista como una herramienta
productiva, de ahi que una buena administracion puede ayudar a mejorar la vida de los
ciudadanos y aprovechar los recursos de la ciudad. Por ejemplo, una administracion
municipal eficiente puede ofrecer servicios de calidad a los ciudadanos, garantizar el
cumplimiento de la ley, promover el desarrollo econémico, etc. Por otro lado, una mala
administracion puede provocar el caos y la injusticia dentro de la ciudad.

De la concepcion de las organizaciones como maquinas productivas, es que se la
puede definir como la forma en que los individuos interacttian, comparten intereses y

objetivos tanto individuales como colectivos, y un medio para la socializaciéon y la adopcion
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de formas de comportamiento en relacion con el entorno.(Urteaga, 2012). Esto significa que
la organizacidn es una fuerza productiva que se puede aprovechar para lograr los objetivos
del municipio, haciendo que los trabajadores sean mas eficaces con la organizacién, solo si
existe un ambiente de trabajo favorable.

De acuerdo con Pritchard y Karasick (1973), el clima organizacion afecta demasiado
en el rendimiento de los trabajadores, ante ello se cita a Blumberg y Pringle (1982) quien
menciona que tradicionalmente se entiende como desempefio a las funciones de seleccion,
colocacion y capacitacién, por otro lado, socidlogos infieren que los aspectos motivacionales
influyen también en el desempefio; tomando en cuenta lo que indican Campbell y Pritchard se
sostuvo la adopcion de una relacion interactiva lo que refiere a Capacidad x motivacion es
igual al rendimiento, cumpliendo lo anteriormente descrito por Pritchard y Karasick en donde
mencionan que el clima organizacional es causa directa del comportamiento y por ende del
desempefio.

Por otro lado, en lo que respecta al primer objetivo especifico, se encontrd que existe
relacion entre la estructura y desempefio laboral (p=.007 < 0.05), la cual se fundamenta en la
“teoria de la contingencia" de la organizacion de los socidlogos Lawrence y Lorsch. Esta
teoria sostiene a la estructura como un elemento que debe adaptarse a las necesidades de la
organizacién y al entorno en el que opera para maximizar su eficacia. Esta teoria implica que
una organizacion debe ser flexible y enfocar sus estrategias en funcion de las condiciones
cambiantes del entorno. Esto significa que una organizacién debe ajustar sus estrategias,
estructuras y procesos para aprovechar al méximo sus recursos dentro del entorno. Esta teoria
de la contingencia también sefiala que hay diferentes estructuras y estrategias que pueden ser
Optimas para diversos entornos, es decir, que no hay una Unica estructura o estrategia
adecuada para todos los entornos, sino que cada entorno requiere su propia estructura y

estrategia para ser eficaz.
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Por otro lado, Alda y Dammert (2019), refieren que la teoria de la contingencia
postula que, si un municipio sigue siendo ineficiente en relacion con sus homdlogos, es
porque la estructura organizativa y las decisiones de gestién no han dado lugar a un ajuste
adecuado a su entorno.

Asi también, Guevara (2018) menciona que la estructura es la percepcion que tiene el
personal acerca de los aspectos vinculados con las normas de la institucion, el estilo de
direccién, la responsabilidad y las condiciones de trabajo. Ademas, sefiala que la estructura
de una entidad puede condicionar la percepcidn que sus miembros tienen sobre su centro de
trabajo, generando una sensacion de aceptacion o rechazo. Esto se debe a que la estructura
puede contribuir a definir las responsabilidades y los roles de los empleados, el nivel de
autoridad de los lideres y el grado de colaboracion entre los miembros de la organizacion. Por
lo que, una estructura organizacional bien disefiada puede aportar a los colaboradores un
sentimiento de pertenencia y compromiso con sus tareas, mientras que una estructura
inadecuada puede generar desconfianza, desapego y descontento. Por lo tanto, una correcta
estructura organizacional es indispensable para el buen desempefio de los miembros de una
entidad. Esta debe ser disefiada de forma estratégica con el fin de alinear los objetivos de la
organizacién con el trabajo de sus miembros.

Asi mismo se cita a Lawrence y Lorsch quienes consideran que la forma de
organizacion "optima" depende de las demandas de su entorno; se cita a Ferraz (2018) quien
indica que la sociologia contribuye en las organizaciones de dos formas; el primero refiere
que las dimensiones sociales y macro explica la estructuracién de la organizacion, en segundo
lugar, potencia la reflexividad y contextualizacion sobre las practicas y discursos de todos los
actores sociales involucrados, autores como Brown et al. (2013), sefialan que a nivel
intermedio se toma en consideracién temas como como poder y politica, desempefio, gestidn

del cambio, comunicacién y participacion en la eleccion de decisiones.
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En efecto, se puede inferir que dado que la estructura se toma como un factor
principal para un clima organizacional 6ptimo y este a su vez tiene influencia significativa en
el desempefio laboral, la estructura tiene relacion con el desempefio laboral, dicha afirmacion
se comprobd tras efectuar la prueba de correlacion de Pearson en el presente acto
investigativo, pues presenta una relacion significativa y directa, resultados que se contradicen
a lo evidenciado por Tuesta y Garcia (2019) quien encontrd que existia una correlacion
positiva muy baja (001; ,373), es decir que la estructura de la municipalidad estudiada no
contribuye en gran medida a un mejor desempefio laboral.

En colacidn al segundo objetivo especifico, se expuso una relacion significativa y
directa (p=.038; r=.426), entre la dimension comportamiento organizacional y el desempefio
laboral, lo referido encuentra sustento en lo expuesto por Miner (2002, como se citd en
Ferraz, 2018), en el que menciona que el comportamiento organizacional identifica dos
dimensiones: el comportamiento de los individuos en las empresas y el comportamiento de la
organizacion en su entorno. Es asi que, el primero, se refiere al comportamiento de los
empleados, incluyendo sus actitudes, motivacién, productividad, habilidades y expectativas;
y el segundo, alude a la manera en que la organizacion interactta con el entorno externo en el
que se encuentra, incluyendo factores tales como la competencia, la regulacion
gubernamental, los clientes, etc. Para el autor, estas dos dimensiones son fundamentales para
entender el comportamiento organizacional, pues la organizacién solo puede funcionar
correctamente si el comportamiento de los individuos y la organizacion estan alineados.
Asimismo, el autor sostiene que la dualidad de comportamiento es clave para generar un buen
clima organizacional y asi asegurar el éxito organizacional. Puesto que, por un lado, el
comportamiento de los miembros en una entidad puede influir en cumplimiento de los
objetivos institucionales, dado que los empleados son los que llevan a cabo las tareas.

Mientras que, por otro lado, el comportamiento de la organizacion en su entorno también es
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importante, debido a la forma en que la organizacion (municipio) interactda con otros actores
en su entorno puede tener un gran impacto en el cumplimiento de sus objetivos. Esto incluye
la forma en que se realizan los proyectos municipales, la forma en que se proporciona apoyo
a la comunidad, como se promueven programas municipales, como se respetan los derechos
humanos, etc.

En este respecto, Cunha et al. (2007, como se citd en Ferraz, 2018) reconoce el
comportamiento organizacional como aquella disciplina que enfoca su atencion en el
ejercicio conductual de la institucion empresarial y de sus colaboradores; de manera que, a
manera de inferencia, en la medida que la organizacion gestione adecuadamente sus
herramientas estratégicas de motivacion para con sus colaboradores, estos ultimos podran
ejercer un desempefio favorable en el cumplimiento de sus funciones. En esta misma linea de
ideas, el desempefio se encuentra sujeto a tres elementos (oportunidad, capacidad y voluntad),
mismos que deben producirse en algin grado para dar resultados positivos respecto al
desempefio; asimismo, en sintonia con la teoria del aprendizaje social, el desempefio seria
una consecuencia de la interaccion existente entre el comportamiento, el hombre y su entorno
circundante (Blumberg y Pringle, 1982).

Por otra parte, en referencia al tercer objetivo especifico, se hallé una correlacion
significativa y positiva entre las relaciones interpersonales y desempefio laboral (p=.012;
r=.504), esta se sustenta teéricamente en Rodriguez (2011), quien menciona que entre los
diferentes elementos constituyentes de la organizacién se considera al sociol6gico que se
enfoca en el estudio complejo de la interaccion establecida entre los colaboradores de una
organizacion, la cual depende principalmente del nimero y organizacion de la misma. Asi
también, el mismo autor sostiene que dicha interaccién comunicacional podria generarse con
carente interés pero que afecta directamente a los intereses de los implicados, lo que daria

lugar a una dinamica alta; por ello, las relaciones interpersonales productivas se encontraran



80

sujetas a con quien o quienes se establezcan, dado que la comunicacion no es igual entre un
jefe y su subalterno que entre colaboradores del mismo rango (Rodriguez, 2011). En el
mismo sentido, Pritchard y Karasick (1973) afirman que las relaciones sociales en el trabajo
se asocian al grado en que la empresa presenta un ambiente social agradable y calido entre
sus miembros. En este respecto, Wiseman et al. (2012) indican que la “teoria de la agencia”
limita las relaciones sociales en el trabajo a un ambiente controlado por agentes superiores
que han centrado su atencidn en la consecucion de riquezas en abundancia; de modo que la
misma teoria sostiene la existencia de dos axiomas: los objetivos idiosincrasicos de los
trabajadores y la informacion imperfecta que poseen los mandante y agentes, misma que
afecta la flexibilidad de su aplicacién a diversos entornos, lo cual daria sefiales de afectacién
de importancia sobre el desempefio de los trabajadores involucrados. De aqui que,
considerando la “teoria del aprendizaje social”, el desempefio podria verse afectado si no se
establece una adecuada interaccion entre las personas, el entorno y su comportamiento, dado
que estos son determinantes entrelazados entre si (Blumberg y Pringle, 1982).

En este sentido, considerando lo mencionado, es valido sostener que la gestion y
establecimiento de relaciones interpersonales en el entorno laboral denota una afectacion
directa sobre el desenvolvimiento de los colaboradores, lo que se ha visto reflejado en los

resultados obtenidos.
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Capitulo IV. Conclusiones
En base a los resultados obtenidos tras la administracion de los cuestionarios
considerados como instrumentos de medicion, se llega a las siguientes conclusiones:

1. Se determind que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
manera significativa y directa en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Patapo, lo que indicé que los altos niveles percibidos en el clima organizacional
conllevan al buen desenvolvimiento laboral de los involucrados.

2. Existe una relacion significativa y directa entre la dimensién estructura del clima
organizacional y el desempefio laboral, sefialando que cuanto mejor sea la estructura
organizacional, mas favorable sera el desempefio laboral.

3. Se encontrd una relacién significativa y positiva entre la dimension comportamiento
organizacional y el desempefio laboral, de modo que los niveles bajos en el
comportamiento organizacional conllevarian a percibir un bajo rendimiento de los
colaboradores en el cumplimiento de sus funciones.

4. Larelacion entre la dimension relaciones interpersonales del clima organizacional y el
desempefio laboral se caracterizd por ser significativa y directa, indicando que el
favorable desarrollo de las relaciones con los miembros del entorno profesional

conduce al buen desenvolvimiento laboral de los trabajadores.



Capitulo V. Recomendaciones

1. Alajefatura de la Municipalidad Distrital de Patapo, que tome en consideracién

puntos y factores para una mejor relacion interpersonal entre sus colaboradores
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realizando programas de integracion de equipos, el designar incentivos econdmicos y

reconocimientos sociales para un mejor desempefio laboral en la municipalidad.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Patapo, que provea un area amplia 'y
suficiente, para que los trabajadores desempefien sus actividades con eficiencia 'y
comodidad y asi impulsar el mejoramiento del desempefio laboral.

Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Patapo, que se organice actividades para
fortalecer el vinculo entre los trabajadores, como charlas motivacionales, juegos de
grupo, jornadas de capacitacion, talleres de integracion, salidas de recreacion, entre
otros, lo cual contribuira a mejorar el desempefio laboral.

Para los futuros investigadores se recomienda realizar un estudio mucho mas
profundo del tema, adoptando una metodologia diferente al planteado en el presente
acto investigativo, ello con el fin de implementar estrategias que ayuden a un mejor

funcionamiento de las municipalidades.
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Anexo I: Operacionalizacion de Variables
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Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Ensggilggr?
Representa la personalidad de Estructura formal
la organizacion, debido a que Estructura Estilo de direccion
es una descripcion de las Tamario
caracteristicas del entorno de . .
trablajo, el eptor?o sanitario Ers?;jéléc;“t’égsﬁ) o (Srﬂgﬂa
reglamentario ofrece una i . .
. : . Comportamiento Aptitudes y actitudes 2) Muy pocas
C-“ma-l opor.tur}Idad para mejorar el or apnizacional ABsentism)c/) @) ve():/eg
organizacional  rendimiento, proporciona un 9 Motivaciones (3) A veces
mayor rango de trabajo, Expectativas (4) Casi siempre
comunicacion y toma de e (5) Siempre
decisiones, y ofrece incentivos Comunicacion P
financieros y morales (Al Relaciones interpersonales Compatierismo
Shobak, Abu-Naser, Abu Conflicto interpersonales o
Amuna, & El Talla, 2018). interdepartamentales
_ Trabajo en equipo
Puede deducirse como la Rendimiento Resolucién de problemas
ejecucion por parte de los Ausentismo ordinal
empleados de las tareas y Compromiso (1) Muy bajo
~ deberes necesarios para Actitud )
Desempeno alcanzar los objetivos . N (2) Bajo
laboral responsabilida cjies o I;/ Comportamiento Satisfaccion (3) Regular
S Habilidades
organizacion de acuerdo con lo (5)(4:\)/|uAy|t§| o

establecido en las leyes y
decretos (Abusalma, 2021).

Funciones

Capacidad de andlisis
Conocimiento del trabajo
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Anexo |1: Autorizaciéon de la Entidad Publica

ey,

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
Patapo

Ley de Creacion 26921 de fecha 29 Enero 1998

EL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATAPO, PROVINCIA DE
CHICLAYO, DEPARTAMENTO DE LAMBAYEQUE, OTORGA LA:

“Afio del Bicentenario del Pera: 200 afios de Independencia®

AUTORIZACION A:

ACEVEDO COTRINA FIORELLA NICOLE, identificado con DNI N°76393730, con
codigo de estudiante 175158C, estudiante del VIl ciclo de la escuela Profesional de
Sociologia de la Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo" de Lambayeque, para que realice
en la Municipalidad Distrital de Pé&tapo, su proyecto de Tesis denominado “Clima
Organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo 2021”, segtn lo expresado en el Oficio N°081-2021-V-EPS-
FACHSE, con registro N°1537-2021.

Se expide el presente para los fines correspondientes.

Patapo, 21 de Junio del 2021

Cc
Archivo.

al s/n - Telf.: 42-8205 - Patapo - Chiclayo.
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Anexo I11: Constancia de Aplicacidn de Instrumentos

=" MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

Patapo

Ley de Creacion 26921 de fecha 29 Enero 1998

-

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Municipalidad Distrital de Patapo
Hace constar:

Que en fa municipalidad distrital de Patapo, provincia de Chiclayo, departamento de Lambayeque,
la estudiante Fiorella Nicole Acevedo Cotrina, de fa carera profesional de Sociologia - Facultad
de Ciencias Historico Sociales y Educacion, de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, con DNE:
76383730, con codigo universitario: 175158-C; aplicé técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos para su tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATAPO, 2021; la cual inicio el dia
lunes 24 de enero del 2022 y termind el miércoles 16 de Marzo del 2022, demostrando puntualidad
y responsabilidad concemiente al trabajo realizado de manera satisfactoria,

Se le expide la presente constancia a fines que sea concemiente.

Miércoles 16 de marzo del 2022.

O Av. Real s/n - Telf.: 42-8205 - Patapo - Chiclayo.
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Anexo IV: Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional

El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Patapo. Por lo mismo, se le pide su colaboracion para el llenado del instrumento,

garantizando el uso correcto de la informacion proporcionada, ademas del anonimato de los datos conseguidos.

Instrucciones: marca con una (x) en el recuadro segun considere conveniente.

Sexo: Femenino () Masculino ()

1 | Nunca

Muy pocas veces
A veces

Casi siempre
Siempre

g winN

CLIMA ORGANIZACIONAL

N° ITEM . VALORACION
DIMENSION: ESTRUCTURA
Estructura formal 1 2 3 4

01

Existe una clara vision de las funciones que debe realizar.

02

Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los
trabajadores

03

Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto
de trabajo de cada uno de los colaboradores.

Estilo de Direccion 1 2 3 4

04

El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demas
trabajadores

05

El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una
decision

06

El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a
sus trabajadores.

Tamano 1 2 3 4

07
08

Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en
forma adecuada

Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.

09

Su ambiente de trabajo esté libre de hostilidad.

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Productividad 1 2 3 4

10

Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y
organizacién en las areas de trabajo que desempefian

11

Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi
generar méas productividad
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12 | Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los
problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar
la productividad
Tensiones y estrés 1|2
13 | La presion que tienen los trabajadores para la ejecucion de sus
actividades es recompensada por parte de su jefe inmediato.
14 | Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con
el trabajo encomendado
15 | El jefe o comparieros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de
sus logros obtenidos.
Aptitudes y actitudes 1 2
16 | Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar
cualquier trabajo encomendado
17 | Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o
labores que realizan
18 | Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la
institucion.
Ausentismo 1|2
19 | Los problemas con respecto al ausentismo del trabajador son
comprendidos por el jefe inmediato.
20 | Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados
por el ausentismo de los trabajadores son comprendidos por el jefe
inmediato.
21 | El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador a evitar
problemas con respecto a la ausencia de su trabajo.
Motivaciones 1|2
22 | Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo
de las actividades.
23 | Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores.
24 | Existen normas y valores que favorecen en la organizacion del
trabajo.
Expectativas 1 2
25 | Hay suficientes oportunidades de carrera 'y mejoramiento
profesional en la Municipalidad.
26 | Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y
habilidades.
27 | Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la
Municipalidad son efectivos.
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES
Comunicacion 1 2
28 | Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para la
ejecucion de su trabajo.
29 | Estan establecidos los canales de comunicacion entre los jefes y
subordinados de las diferentes areas de la institucion.
30 | Existe una buena comunicaciéon entre los compafieros de la
institucion
Comparierismo 1 2




31 | Con que frecuencia sus comparieros de trabajo se muestran
colaboradores con sus compafieros que recién ingresan a laborar.

32 | Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros
alcanzados por los trabajadores de una misma area de trabajo.

33 | Con que frecuencia se realizan actividades de proyeccion social con
todos los trabajadores municipales.
Conflicto interpersonales o interdepartamentales 112 3

34 | Los conflictos existentes entre las diferentes areas o departamentos
de la institucidn son evitados por los jefes de area.

35 | Existe cooperacion y el apoyo entre los servidores de las diferentes
areas o departamentos de la institucion, objeto en investigacion.

36 | Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar las
soluciones a los diferentes problemas que pueden existir dentro de la
institucion.

Nota. Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jepelacio, por Tuesta, E., y Garcia, R. , 2019. https://n9.cl/4mw08
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Anexo V: Cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral
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El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel del Desempefio Laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Patapo. Por lo mismo, se le pide su colaboracion para el llenado del instrumento,

garantizando el uso correcto de la informacion proporcionada, ademas del anonimato de los datos conseguidos.

Instrucciones: marca con una (x) en el recuadro segun considere conveniente.

Sexo: Femenino () Masculino ()

Muy bajo
Bajo
Regular
Alto
Muy alto

g hlwN -

DESEMPENO LABORAL

N° |

ITEM
DIMENSION: RENDIMIENTO

|

VALORACION

Trabajo en equipo

01

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, no tiene
dificultadas para trabajar en equipo.

02

03

El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus
actividades.

Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar
los objetivos en un menor tiempo.

04

El resultado alcanzado por el colaborador es mas eficiente cuando
trabajan en conjunto.

Resolucién de problemas

05

El colaborador tiene la capacidad para dar solucién a un problema
existente.

06

07

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, soluciona
conflictos de manera rapida y oportuna.

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, mantiene una
buena relacién con sus jefes y comparieros.

08

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, plantea
estrategias de solucion frente a problemas que se suscitan.

Ausentismo

09
10
11

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo,
constantemente llega tarde a su centro de labor.

El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance.

El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de
trabajo.

12

Se cuenta con el personal para la toma de decisiones dentro del
area.

Compromiso
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13

14

15

Considero que el personal se siente identificado con la
organizacion.

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, se queda mas
tiempo de lo establecido para cumplir con sus responsabilidades.
El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, no tiene
registro de salidas antes del horario establecido.

16

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo,
constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas
actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.

DIMENSION: COMPORTAMIENTO

17

Actitud
El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, se muestra
empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta.

18

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, sigue las
especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningun
cuestionamiento.

19

El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su
trabajo.

20

El colaborador evita conflictos entre comparieros.

21

22

Satisfaccion
El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, esta satisfecho
con sus acciones a desarrollar en el puesto.
El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, esta satisfecho
con las responsabilidades en su puesto.

23
24

El colaborador esta contento con el salario obtenido.

Se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en cuanto al
salario alcanzado.

Habilidades

25

El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus
funciones de manera 6ptima.

26

Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del
resto.

27

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, es eficiente en
el desarrollo de sus funciones.

28

Constantemente el colaborador compite con sus comparfieros para
optimizar el tiempo.

DIMENSION: FUNCIONES

Capacidad de analisis

29

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, tiene claro
cada una de sus funciones por desarrollar.

30

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, se rige a las
normas y especificaciones del trabajo.

31

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, cuenta con
autonomia para la toma de decisiones.

32

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, conoce las
actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo.
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33

Conocimiento del trabajo

El personal de la Municipalidad distrital de Patapo, cuenta con la
capacidad de analisis frente a una problematica existente.

34

El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe
inmediato.

35

El personal es confiable para manejar informacién confidencial.

36

Constantemente el personal brinda aporte importante para el
desarrollo del trabajo.

Nota. Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jepelacio, por Tuesta, E., y Garcia, R. , 2019. https://n9.cl/4mw08
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Anexo VI: Tablas de Resultados

Tabla 7

Actividad econdmica a la que se dedica la PET en el distrito de Patapo

103

Actividad econdémica Absolute  Porcentaje
Miembros del Poder Ejecutivo, Legislativo, Judicial v personal 20 02
directivo de la administracion publica v privada .
Profesionales cientificos e intelectuales 568 6.5
Profesionales técnicos 362 41
Jefes v empleados administrativos 421 48
Trabajadores de los servicios v vendedores de comercios v
1571 18.0
mercados
Agricultores v trabajadores calificados agropecuarios, 603 69
forestales v pesqueros .
Trabajadores de la construccion, edificacion, productos
o o 1028 11.8
artesanales, electricidad v las telecomunicaciones
Operadores de maquinaria industrial ensambladores v
1174 13.5
conductores de transporte
Ocupaciones elementales 2923 335
Ocupaciones militares v policiales 37 0.7
Total 8727 100.0
Nota. INEI / REDATAM 2017.
Tabla 8
Nivel de Clima Organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 8.3%
Medio 20 83.3%
Alto 2 8.3%
Total 24 100%

Nota. Elaborado por la tesista.



Tabla9

Nivel Dimension Estructura
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 4.2%
Medio 21 87 5%
Alto 2 8.3%
Total 24 100%
Tabla 10
Nivel Dimensién Comportamiento Organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 8.3%
Medio 21 87.5%
Alto 1 4. 2%
Total 24 100%
Tabla 11
Nivel Dimensidn Relaciones Interpersonales
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 37.5%
Medio 11 45 8%
Alto 4 16.7%
Total 24 100%




Tabla 12

Nivel Desempefio Laboral

105

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 20.8%
Medio 19 79.2%
Total 24 100%
Tabla 13
Nivel Dimension Rendimiento
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 29 2%
Medio 17 70.8%
Total 24 100%
Tabla 14
Nivel Dimensién Comportamiento
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 25%
Medio 18 73%
Total 24 100%




Tabla 15

Nivel Dimension Funciones
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 42%

Medio 23 95 8%
Total 24 100%
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Anexo VII. Evidencias fotogréaficas de aplicacidn de los instrumentos




108

DISTRITO DE PATAPO

CATASTRAL CON ARANCELES 20%

+
= BT o w02




109

JTALENTD, CLADADO CON »
: ESTAFAS!

e - ——




110




111




112




113

Anexo VIII. Constancia de aprobacion de originalidad de tesis

CONSTANCIA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Manuel Tafur Moran, Asesor de tesis, de la estudiante Fiorella Nicole

Acevedo Cotrina.
Titulada:

Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, 2021, luego de la revisién exhaustiva del
documento constato que la misma tiene un indice de similitud de 6%

verificable en el reporte de similitud del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender
la tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Lambayeque, 30 de enero del 2023.

MANUEL TAFUR MORAN
DNI:16427868
ASESOR



Anexo IX. Recibo digital

turnitin )

Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver

la nformacion del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagna de tus entregas se muestra abajo.
Autor de la entrega:  Fiorella Nicole Acevedo Cotrina
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Identificador de la entre 2002962892

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES ¥
EDUCACION

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA C},?

MANUEL TAFUR MORAN

Municipalidad Distrital de Pétapo, 2021,
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Anexo X: Reporte automatizado de similitudes

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores

INFORME DE ORIGINALIDAD

O 6o 3 B

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

ENCONTRAR COINCIDENCIAS CON TODAS LAS FUENTES (SOLO SE IMPRIMIRA LA FUENTE SELECCIONADA)

11%
* repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

Excluir citas Activo Excluir coincidencias <20 words

Excluir bibliografia Activo
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