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RESUMEN 

La organización administrativa hoy en día abarca la comunicación que existen entre las 

diferentes áreas que funcionan de una determinar institución, con el fin de desarrollar un 

determinado conjunto de tareas o actividades administrativas que se tiene dentro de la 

institución, realizándolo de una forma coordinada y ordenada con la finalidad de alcanzar 

algún objetivo institucional y que esto se vea reflejado en la determinación de un buen 

desempeño y rendimiento laboral. En la investigación se planteó como objetivo general 

fue determinar si la organización administrativa influye en el desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023, el estudio se 

desarrolló con las ciertas características que toda investigación presenta en un trabajo de 

tesis y fue de un tipo aplicada, a un nivel explicativo y con un diseño no experimental de 

corte transversal, donde en ninguna fase del trabajo ha sufrido cambio alguno las variables 

estudiadas, de la misma manera se tuvo como población y muestra 120 personas que 

laboran en dicha institución. Referente a la recolección de información para obtener los 

resultados se aplicó un instrumento de investigación definido un cuestionario de 

preguntas, donde de la pregunta 1 se desprende que de los 120 servidores encuestados, el 

23% (28 servidores públicos) estimo la alternativa siempre; mientras que el 12% (14 

servidores públicos) estima la alternativa a veces, el 11% (13 servidores públicos) rotula 

la alternativa casi nunca y por último el 54% (65 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido al indicador 

comunicación personal que existe en las diferentes áreas de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba. 

 

 

Palabras claves: organización administrativa, servidor público y desempeño laboral.  
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ABSTRACT 

The administrative organization today covers the communication that exists between the 

different areas that work in a given institution, in order to develop a certain set of tasks 

or administrative activities that are carried out within the institution, performing it in a 

coordinated and orderly manner. in order to achieve some institutional objective and that 

this is reflected in the determination of good performance and work performance. In the 

investigation, the general objective was to determine if the administrative organization 

influences the work performance of public servants of the District Municipality of 

Churubamba 2023, the study was developed with the certain characteristics that all 

research presents in a thesis work and was of an applied type, at an explanatory level and 

with a non-experimental cross-sectional design, where in no phase of the work have the 

variables studied undergo any change, in the same way it was taken as a population and 

shows 120 people who work in said institution. Regarding the collection of information 

to obtain the results, a research instrument defined as a questionnaire of questions was 

applied, where from question 1 it is clear that of the 120 surveyed servers, 23% (28 public 

servants) always estimated the alternative; while 12% (14 public servants) estimate the 

alternative sometimes, 11% (13 public servants) label the alternative almost never and 

finally 54% (65 public servants) estimate the alternative never, realizing that it is present 

Analysis and interpretation refers to the personal communication indicator that exists in 

the different areas of the Churubamba District Municipality. 

 

 

Keywords: administrative organization, public servant and job performance. 
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INTRODUCCIÓN 

La estructura administrativa es un esquema formal que representa las relaciones, las 

comunicaciones, los procesos de decisión y los procedimientos que articulan a un 

conjunto de personas, unidades, factores materiales y funciones, que están orientados a la 

consecución de unos objetivos determinados. En realidad, la estructura administrativa de 

una organización refleja un propósito doble. En primer lugar, se realiza una división del 

trabajo, es decir, de las diferentes actividades que se han de llevar a cabo para conseguir 

los fines propuestos por la organización. En segundo lugar, se concreta la coordinación 

de esas mismas actividades. En palabras todavía más sencillas, la estructura 

administrativa implicaría el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en 

tareas distintas consiguiendo luego la coordinación entre las mismas. 

 

Las estructuras administrativas se pueden representar gráficamente a través de los 

organigramas. De una manera específica, el organigrama es el dibujo básico que refleja 

la estructura de una organización, es decir, la manera más sencilla que tenemos de 

representar los elementos que componen la estructura administrativa de una organización 

entre ellas esta sus funciones, las relaciones de poder entre sus componentes, sus canales 

formales de comunicación, así como su dimensión y su capacidad de adaptación. Esta 

visión de la estructura administrativa no resulta del todo completa si no se tienen en cuenta 

sus componentes fundamentales de una manera más detallada: jerarquía y amplitud; 

modelos de divisionalización, departamentalización; mecanismos de coordinación y 

control; puestos de trabajo; y unidades. 

 

Se define como “rendimiento laboral”, como aquellas acciones o comportamientos 

observados en los empleados de la organización, que son relevantes en los objetivos y 

que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos y su nivel 

de contribución a la organización. Es una apreciación sistemática de cada persona en el 

cargo o del potencial de desarrollo futuro. Constituye el proceso por el cual se estima el 

rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procuran obtener 

retroalimentación sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen 

a su cargo. 
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Motowidlo (2003) define el concepto que el concepto de rendimiento laboral, lo concibe 

como el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que un 

trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser 

positivo o negativo, en función de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, 

supone la contribución que ese empleado hace a la consecución de la eficiencia de su 

organización”. (pág. 86) 

 

Por otro lado, Campbell McCloy, Oppler y Saer (1993) sostienen que la eficacia de un 

individuo se refiere a la evaluación de los resultados de su rendimiento. Desde una 

perspectiva histórica, la conducta del empleado ha sido considerada una de las causas de 

los niveles de producción (outputs) de una empresa, siendo este uno de los medios para 

evaluar la eficacia del rendimiento”. (pág. 122) 

 

Según Waldman (1994) manifiesta que las organizaciones se emiten juicios acerca de la 

eficacia de los trabajadores en función de los resultados que alcanzan o los volúmenes 

producidos. Por esto, se podría decir que medir el rendimiento es cuantificar lo que el 

empleado ha hecho y su evaluación consiste en asignar un juicio del valor o la calidad de 

esa medida cuantificada del rendimiento”. (pág. 89) 
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CAPÍTULO I. ASPECTOS BÁSICOS DEL PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN 

1.1. Fundamentación del problema  

En enfoque de una alta productividad, con respecto a la organización, está 

determinada por los recursos humanos que cuenta, con ello debe ser capaz de un 

mejoramiento continuo, pues un buen ambiente en el clima organizacional puede 

ser una variable importante para el éxito de una organización (Peralta, 2020). 

 

Los factores que determinan un conjunto de factores claves para un determinado 

ambiente también podemos denominar como clima organizacional, así mismo 

están determinadas como el conjunto de actores como los clientes, directivos, 

subordinados, proveedores, entre otros; las cuales forman un conjunto de actores, 

que determinan un ambiente determinado. Dichos actores pueden determinar un 

clima organizacional que influyen positiva o negativamente dentro o fuera de la 

organización. Las percepciones de los actores a su ambiente influyen directamente 

en el desempeño en la organización, las cuales va depender del éxito o fracaso de 

la organización y por ende de todo personal que labora. 

 

Con respecto al ambiente organizacional es determinado por todos los actores que 

influyen directa o indirectamente el cual determina un Clima Organizacional. Así 

mismo determina los comportamientos a cargo del que lleva adelante la 

organización. Entonces si el personal que se siente bien consigo mismo y con las 

actividades que lleva a cabo en su ambiente determinado, hace buen trabajo, el 

cual influye positivamente en el clima organizacional, tal el caso se puede dar todo 

lo contrarios, entonces tiene que ser intervenido por capacitaciones para mejorar 

del clima organizacional. Así mismo, a consecuencia de ello se determina el éxito 

o fracaso de la organización, ello medido por la percepción del cliente, que es el 

principal factor de crecimiento o fracaso de la organización. Los factores que 

determinan el clima organizacional podemos mencionar: adaptación, satisfacción, 

innovación, productividad, logro, poder, afiliación y otros, las cuales deben ser 

socializado a todo nivel de la organización.  
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1.2. Justificación e importancia de la investigación  

El desarrollo del presente trabajo de investigación constituirá un gran aporte a 

nuestra sociedad e identidades privadas y estatales, puesto que toda organización 

trae resultados positivos, así mismo se tratara el desempeño laboral, sabiendo que 

muchos de los trabajadores que laboran en calidad de administrativos de una 

determinada  área, no conocen perfectamente cual la importancia del desempeño, 

donde una institución velara por una buena gestión cuando dependa un alto 

rendimiento de sus empleados, también teniendo en cuenta las facilidades y 

comodidades que ofrezca la institución para un buen desempeño.  

Es de importancia para tratar estos dos temas en una institución y mucho más si 

se desarrolla en forma de investigación, viendo que el Clima Organizacional tiene 

una importante relación en el desempeño laboral, entendiendo que estos dos temas 

deben ser primordiales en una institución, es por ello que una buena gestión 

municipal se reflejará con una buena organización y un buen desempeño de sus 

trabajadores. 

1.3. Viabilidad de la investigación  

La viabilidad del proyecto está referida por la ampliación información que se tiene 

del tema a estudiar.  

1.4. Formulación del problema  

1.4.1. Problema general 

• ¿En qué medida la organización administrativa influye en el 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Distrital de Churubamba 2023? 

1.4.2. Problemas específicos 

 

• ¿En qué medida el desarrollo personal del servidor público influye 

calidad de trabajo administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023? 

 

• ¿En qué medida el personal eficiente influye en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

de Churubamba 2023? 
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• ¿En qué medida la disciplina del servidor público influye en el 

desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Churubamba 

2023? 

 

1.5. Formulación de objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

• Determinar si la organización administrativa influye en el 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Distrital de Churubamba - 2023.  

 

1.5.2. Objetivos específicos 

 

• Determinar si el desarrollo personal del servidor público influye 

calidad de trabajo administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba - 2023. 

 

• Determinar si el personal eficiente influye en el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba - 2023. 

 

• Determinar si la disciplina del servidor público influye en el 

desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Churubamba 

- 2023. 
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CAPÍTULO II.      SISTEMA DE HIPÓTESIS 

2.1. Formulación de las hipótesis  

2.1.1. Hipótesis general 

• HiG. La organización administrativa influye en el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023.  

 

• HoG. La organización administrativa no influye en el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023.  

2.1.2. Hipótesis específicas 

 

• H1. El desarrollo personal del servidor público influye calidad de 

trabajo administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023. 

 

• H1. El desarrollo personal del servidor público no influye calidad 

de trabajo administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023. 

 

• HI2. El personal eficiente influye en el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023. 

 

• HO2. El personal eficiente no influye en el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023. 

 

• Hi3. La disciplina del servidor público influye en el desempeño 

laboral de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

 

• Ho3. La disciplina del servidor público no influye en el 
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desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Churubamba 

2023. 
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2.2.  Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Variable Independiente 

Organización administrativa  

 

Desarrollo personal   

 

Comunicación personal 

Liderazgo 

Trabajo en equipo 

 

Personal eficiente 

 

 

Productividad laboral 

Cumplimiento de objetivos 

Optimización de recursos  

Variable Dependiente 

Desempeño laboral 

Disciplina laboral  

Información puntual 

Comportamiento adecuado 

Compromiso laboral  

Calidad del trabajo administrativo 

Competitividad laboral   

Capacitación laboral 

Atención adecuado al usuario  

Fuente: Elaboración propia 



19 
 

 
 

2.3. Definición operacional de las variables 

Eficiencia  

Son los resultados obtenidos con los recursos empleados en determinado proyecto 

(Economía. 2017). 

 

Liderazgo  

Son determinantes que influyen de manera positiva a actores en diferente nivel, 

los cuales determinan el actuar en un ambiente laboral (Fernández, s/f) 

 

Organización  

Son sistemas determinados para un fin, pueden ser bienes o servicios, las cuales 

son determinados por una denominación y rubro especificado y registrado. Así 

mismo pueden ser determinados por subniveles, las cuales ayudan a conseguir 

objetivos comunes de la organización (Pérez, 2008). 

 

Productividad  

Son los resultados de la intervención entre recursos con las acciones que se 

desarrollan para la obtención de un bien o servicios, ello basado en un clima 

organizacional influido por el que lleva adelante la organización. Entonces 

podemos agregar que acores y recursos determinan los resultados (Emprende, 

2015). 
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CAPÍTULO III. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes de investigación  

Internacional  

En la Universidad Central de Ecuador, se pude desarrollar el trabajo de 

investigación donde se pudo medir el desempeño laboral para medir el clima 

organizacional e los trabajadores del MIES, la cual sus principales objetivos fue 

medir la incidencia entre ambas variables. Según la investigación se tuvo las 

siguientes conclusiones, basados en un enfoque mixto. La falta de reconocimiento 

por parte de los jefes es una determinante para la inconformidad de oportunidades 

de los trabajadores y ello afecta el clima organizacional y el buen desempeño. 

Otro de las conclusiones fue la falta de liderazgo en el ambiente laboral, el cual 

dificulta la toma de decisiones, a ello sumado la falta de decisiones en aportes por 

cuanto no hay aportes necesarios para la labor diaria. La falta de trabajo en equipo 

en una consecuencia de la falta de liderazgo en la institución, así como la 

interacción entre unidades de la misma institución. Entonces el desarrollo 

profesional se ve afectado por ello, entonces ello afecta al compromiso 

organizacional, y con ello la falta de apoyo para posibles asensos. Visto las 

conclusiones anteriores entonces es necesario tomar medidas para mejorar dichos 

factores, toda vez que medido el clima organizacional, se obtuvo el 54,27% 

conforme a la evaluación de los trabajadores, factor necesario para tomar medidas 

urgentes en la mejora, proponiendo alternativas de mejora, buscando concertación 

y buen clima organizacional (Pérez, 2014).  

 

En la Universidad Técnica de Ambato se pudo estudiar la variable desempeño 

laboral, el cual se tuvo que medir la interrelación con la variable rendimiento, a 

los trabajadores de una cooperativa de ahorros y créditos en el año 2010, en cuyo 

objetivo principal se tuvo que determinar que tanto influyen dichas variables. Una 

de las conclusiones al que llegaron con el estudio fue de encontraron buen 

ambiente laboral, en las diversas unidades que compete en dicha cooperativa, así 

mismo la identificación para con la cooperativa es evidente, pues las 

circunstancias adversas son resueltas en tiempo real. Así mismo, ello ayuda a que 

su clima organización es buena. Los hechos a destacar son que por parte de la 

cooperativa no existe planes de mejora en temas de recursos humanos, lo que 
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muchas veces dificulta en posibles ascensos y otros beneficios para los 

trabajadores. En base a lo analizado el autor de la investigación ha recomendado 

que se determine políticas que favorezcan el buen desempeño de los recursos 

humanos y así mejorar su clima organizacional (Iturralde, 2011). 

 

Otro de los trabajos d investigación respecto al estudio desarrollado fue en la 

Universidad Autónoma del Estado de Morelos - UAEM, el cual estaba enfocado 

en el rendimiento laboral de los directores de UAEM y cuyo objetivo central fue 

determinar los niveles de desempeño de directos de los centros de investigación, 

institutos de investigación, facultades y todo aquello que involucraba a la 

universidad. Así mismo buscaba identificar puntos clave de oportunidades para 

contribuir en mejoras posteriores a la investigación, cuya herramienta principal 

fue la Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans et al, (2013). 

Entonces en base a lo estudiado y con los resultados hallados se definieron que las 

dimensiones de comportamiento laboral contraproducentes, rendimiento y tareas 

asignada, tuvieron puntuaciones aceptables, para lo cual sólo llegaron a 

determinar algunas sugerencias de los que ya estaban haciendo bien, entonces la 

investigación determinó con datos que el desempeño laboral en la UAEM es 

bueno. 

 

Para Caisa (2014), en su trabajo de investigación desarrollado en la empresa 

metalmecánica ALHICE, en la ciudad de Ambato, tuvieron como objetivo 

determinar la influencia de la gestión administrativa con el desempeño laboral, el 

cual estuvo determinado por los trabajadores involucrados en los diferentes de la 

producción y servicios que se desarrollaba en la metalmecánica. Una vez 

analizado los principales factores en la empresa determinaron que no cuentan con 

un modelo de gestión administrativa, lo que conlleva que no está bien organizado 

los recursos humanos, mediante el cual es necesario buscar herramientas que 

ayuden a gestionar la empresa. Así mismo se pudo evidenciar que el personal tiene 

bajo desempeño laboral y desmotivado. Otro de los factores determinantes fue los 

objetivos como empresa, políticas claras para una buena planificación 

organizacional, el cual dificulta tener un rumbo marcado como empresa. Al no 

tener políticas definidas ello conlleva a que el personal no tenga bien definido sus 

funciones, entonces no hay seguridad y confianza con el trabajo que realizan. Otro 
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de los factores que se determinó es que no cuentan con un liderazgo marcado, 

entonces ello conlleva a que no hay buen trabajo en equipo, y ello hace que la baja 

productividad sea mayor. Entonces con lo analizado es bueno que los 

determinantes como un buen organigrama, un buen manual de funciones y un 

liderazgo marcado deben marcar en una nueva implementación de la empresa. 

 

Nacionales 

 

En la ciudad de Huancayo Mucha (2022) se enfocó en la investigación para 

determinar la relación de la productividad laboral con la gestión administrativa en 

la empresa ICONEG EIRL, durante los años 2021, dónde su principal objetivo fue 

determinar la relación entre ambas variables, bajo el método cuantitativo, con un 

diseño no experimental. Los resultados hallados determinaron que existe 

correlación significativa entre ambas variables, pero a la vez determinó que si la 

variable gestión no alcance sus niveles altos, ello repercutirá en la productividad 

de los trabajadores. Otro de los factores que se determinó son la escasa aplicación 

de filosofías empresariales, en donde se debe enmarcar la fidelización de los 

clientes, para ello tiene que ver reuniones constantes con los trabajos involucrados 

en el contacto directo con los clientes, pues ellos muestran las fortalezas de la 

empresa. Otro de los factores que se pudieron estudiar fueron los costos, las cuales 

deben ser optimizadas para mejorar la producción, así como mejora los ambientes 

para el personal y principalmente estar en constante actualización de tecnología 

en maquinaria e informática. Y por último en la investigación de pudo evidenciar 

que los procesos no están bien definidos, lo que determina la calidad del servicio 

y producto, con ello es bueno un análisis de indicadores de gestión, para la 

evaluación constante y así mejorar el desempeño del personal. 

 

Otras de las investigaciones a nivel nacional fueron de Pagan (2020), donde 

estudió la gestión administrativa en su incidencia en el desempeño laboral, el cual 

su objetivo principal fue de buscar la relación entre ambas variables, dicho estudio 

lo realizó en el área de recursos humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 

por los años 2019, bajo el enfoque correlacional de tipo explicativo. Una vez 

analizado los datos se pudieron evidenciar que existe relación significativa entre 

ambas variables, básicamente en el área de recursos humanos, sumado a ello, la 



23 
 

 
 

percepción de los trabajadores por una gestión administrativa buena es evidente, 

porque la homogeneidad de datos estuvo presente. Del mismo modo se comprobó 

que existe relación entre lo planeado con el desempeño laboral, ya que al medir se 

llegó a un 98% de uniformidad de datos, el cual nuevamente se demuestra que 

ambas variables tienen relación. Otro análisis demuestra que el modelo de 

organización y el desempeño laboral se relacionan, ya que, analizado lo datos, se 

llegó a un 95% de uniformidad de datos. Otro valor importante para el análisis de 

la investigación se determinó que la dirección y el desempeño laboral guardan 

muchísima relación y su grado de relación es de 78%, por lo que corrobora que a 

buena dirección existe buen desempeño laboral. Y por último la relación entre el 

control y el desempeño laboral, el cual analizado los datos nos dio un 68% de 

uniformidad de datos, el cual nuevamente se evidencia que al tener un buen 

control en el personal que labora en el Gobierno Regional de Ayacucho, existe un 

buen desempeño. 

1397.04 

 

Así mismo Valencia y Solano (2021), realizaron una investigación para medir la 

relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral, ello en el personal 

que labora en Dirección Regional Agraria de Huancavelica, por los años 2019, 

cuyo objetivo principal es fue determinar la relación entre ambas variables, bajo 

una investigación descriptiva.correlacional. Ante ello llegamos  

 Valencia H. y Solano J. (2021), de la Universidad Nacional de Huancavelica, en 

su estudio de tesis Gestión Administrativa y Desempeño Laboral de los 

Trabajadores en la Dirección Regional Agraria de Huancavelica – 2019, consideró 

como objetivo primordial Determinar cómo se relaciona la gestión administrativa 

y el desempeño laboral de los trabajadores en la Dirección Regional Agraria de 

Huancavelica – 2019., el nivel de investigación que se realizó fue el nivel 

Descriptivo – correlacional, que luego de analizar los datos se determinó que 

existe relación positiva entre las variables de estudio, con un 66,6% de 

significación, el cual es medianamente alto. Otro de los análisis que se llegó a dar 

es que la dimensión planificación se relaciona con la variable desempeño laboral, 

con un 56% de significancia, el cual también es medianamente significativo. Otro 

indicador de estudio fue la organización el cual son significativos a un 59,8% con 

la variable desempeño laboral, el cual es correlativamente positivo. Otro indicador 
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fue el de dirección, con un 62,5% de correlación al desempeño laboral, que 

nuevamente tienen correlación. Y por último indicador fue el de control, el cual 

obtuvo un 51,3%, correlación positiva con respecto a la variable desempeño 

laboral. En conclusión, nuestras variables de estudio y los indicadores obtuvieron 

correlación positiva. 

 

Antecedentes locales 

 

A nivel local tenemos la investigación de Villar (2019), el cual se basó en 

determinar la relación gestión administrativa con desempeño laboral, el cual tuvo 

como escenario la Institución Educativa Particular “Honores” Local Central de 

Huánuco, por los años del 2019, cuyo objetivo principal fue de hallar la influencia 

ente ambas variables bajo un estudio cuantitativo, llegando a la conclusión, luego 

de analizar los datos a un 64%, el cual es medianamente alta ó positiva, entonces 

la variable gestión administrativa influye en la variable desempeño laboral de la 

institución educativa de estudio. Adicional a ello se analizó el indicador 

planeación, el cual se obtuvo un 30,8% de relación, el cual es negativo, ante ello 

determinó el autor que ambos indicadores no tienen relación, así como con los 

otros indicadores de estudio, la organización de docentes, la dirección y 

desempeño laboral, el cual obtuvieron 42%, 40% y 21,7% respectivamente, ante 

ello podemos decir que en la investigación se demostró no que hay buen ambiente 

laborar para el desempeño laboral de sus trabajadores. 

 

Otra investigación a nivel local fue de Valentín (2020) la cual de buscó determinar 

la relación que existe entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en la 

empresa VCN contratistas S.A.C. oficina sede Huánuco, por los años 2018, con 

un enfoque cuantitativo. Las cuales luego de analizar los datos, el autor determinó 

que en base a la correlación de Spearman ambas variables tienen correlación 

positiva, con un 0,523, el cual es medianamente correlativa ambas variables de 

estudio. Otro de los datos analizados e indicadores en estudio fue la planificación, 

la organización, la dirección, y el control, los cuales obtuvieron puntajes de 0,376, 

0,315, 0,358, 0,514 respectivamente, los cuales demostraron que los primeros 

indicadores no tienen relación directa con la variable desempeño laboral y que el 

último indicador de control si tiene un poco correlación. Por lo que se llega a la 
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conclusión general de que ambas variables demuestran correlación media y que 

los directivos de la empresa deben velar por mejorar dichos indicadores. 

 

Y por último tenemos la investigación desarrollada en la Dirección General de 

Administración de la UNHEVAL, Huánuco, cuyas variables generales fueron la 

gestión administrativa y el desempeño laboral, y que por factores de estudio se 

buscó determinar la relación que existe entre ambas variables, bajo un estudio 

cuantitativo y un diseño correlacional. Luego de analizar los datos se determinó 

que la relación entre ambas variables de estudio existe una relación significativa 

en los trabajadores de la institución en estudio. Así mismo se buscó determinar la 

relación entre los indicadores estructura organizacional, ambiente de trabajo, 

responsabilidad organización, recompensa organizacional, las cuales una vez 

comparado con la variable desempeño laboral, llegó a la conclusión que existe 

relación significativa el cual es bueno para la institución. 

3.2. Bases teóricas  

Desarrollo personal en el centro de labores. 

Los factores importantes para verificar su desarrollo personal en el centro laboral 

para Gutiérrez (2014) son el trabajo en equipo, motivación, metas, desempeño 

laboral, objetivos, entusiasmo, autoestima, entre otros similares; que lo ayudaría 

a que el personal se a capaz de mejorar su productividad. 

Para Brito (1992), el desarrollo personal es importante en la interacción grupal e 

individual, el cual mediante ello, los sujetos participantes en el entorno mejoren 

sus habilidades, sus formas de comunicación, así mismo se puede determinar una 

buena relación interpersonal para la toma de decisiones en entornos adversos. Así 

entonces el personal que laboral se conoce mejor así mismo, ayuda a mejorar el 

trabajo en equipo y como ser humano es determinante para la organización. 

Otra de las definiciones de desarrollo personal lo estudió Informador (2014), el 

cual se basa en el autoconocimiento, ya que ello determina la relación dentro y 

fuera de su centro laboral, y que ello mejore sus interrelaciones con su entorno. 

Así mismo determina que personal debe estar en condiciones favorables, tanto 

físicamente como emocionalmente, y ser más productivo al momento de laborar. 
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La comunicación personal en el trabajo.  

La comunicación es una de lo0s factores esenciales en un ambiente laboral, es por 

ello que Anónimo (2019), menciona en su publicación que nadie puede minimizar 

una buena comunicación en el entorno laboral. Así mismo menciona que en 

ocasiones están más concentrados en la comunicación con el cliente, que se 

olviden de su entorno laboral, el cual es perjudicial para su entorno laboral. 

Entonces la comunicación debe ser tanto internamente como externo, ello ayudará 

a que la empresa mejora su productividad. 

Liderazgo en el trabajo 

Uno de los términos y acciones que en la actualidad está bastante estudiado es el 

liderazgo, quien uno que define a ello es la Escuela Europea de Excelencia (2015), 

quien determina que, si una persona es capaz de influir en otra, entonces tiene un 

cierto liderazgo, el cual ayuda a definir y cumplir objetivos que son determinados. 

Otro factor importante del liderazgo es definido como el potencial de resolver 

diferentes situaciones personales como de grupos, el cual ayuda a superar brechas 

que impiden el crecimiento como tal.  

Escuela Europea de excelencia (2015), menciona que la definición de liderazgo 

abarca varios aspectos, un claro resumen de ellos es el que sigue: 

 

Por tanto, “el liderazgo es una influencia y motivación en los demás, transforma 

a personas y a grupos, es una oportunidad y es un potencial” (Escuela Europea de 

Excelencia, 2015). 

 

Participación en grupo en el área de trabajo  

Los lideres en gestión son determinados por la capacidad de trabajo en equipo y 

la forma de mejorar un compañerismo en el centro laboral (Gómez, 2003). 

Entonces lo mencionado hace que un líder sea capaz de manejar situaciones para 

mejorar y lograr objetivos propuestos en la organización. Pero a la vez podemos 

llamar a la cordura que una toma de decisión prematura no sea una buena elección, 

que sea en torno a un grupo reducido de trabajadores, aceptar soluciones por 

presiones de grupo o que la responsabilidad recaiga sólo en el líder. 
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Productividad laboral  

Para una buena producción laboral se debe tener una buena interacción entre los 

recursos utilizados y la producción de la misma, ello definido por Casanova (s.f.). 

Así mismo se puede definir como la interacción entre el tiempo empleado y los 

resultados por la producción de un cierto producto, así mismo se puede relacionar 

como a menor tiempo empleado para elaborar un producto en un proceso bien 

definido o bien definido está el sistema. Así mismo se puede definir como el 

indicador de eficiencia del sistema productivo que emplea recursos y materia. 

• Los sistemas para evaluar los resultados de una productividad son la 

capacidad de medir un sistema bien definido, así como los valores 

agregados que se generan de un buen sistema de producción. 

Entonces ello podemos definir como un sistema de productividad de 

alta calidad. 

• Los factores a determinar es definir la relación que existe entre la 

mejora continua y la calidad de producto, que gracias a este último 

se pueden mejorar defectos detectados en un proceso definido, y con 

ello mejorar su calidad del producto antes que los consumidores 

recepciones los productos. 

• Otra definición de enmarca la producción son los estándares de 

calidad, los llamados ISOS, por lo que es importante caer a un 

procedimiento establecido, así mejora la producción y mejorar la 

rentabilidad. 

Optimización de los recursos del estado en una institución.  

Escuela Europea de Management (2017), hace mención que la optimización es 

tener un menor gasto energético, el empleo de menos materia prima sin afectar a 

la calidad, la reestructuración de la plantilla para un desempeño más eficaz, el 

estudio de las opciones de financiación más adecuadas. Para que un negocio sea 

exitoso, los directivos deben conocer cómo optimizar los recursos en una empresa 

respondiendo a la idea de conseguir más por menos. 

La Real Academia de la Lengua Española, refiere que optimizar significa “buscar 

la mejor manera de realizar una actividad”. Este concepto, aplicado al ámbito 

empresarial, supone la necesidad de planificar y reorganizar los recursos 

http://www.rae.es/
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disponibles en la compañía de modo que se puedan conseguir los objetivos 

marcados de la forma más eficiente posible, reduciendo los costos y aumentando 

los beneficios. 

Así, la optimización debe desarrollarse en todos los tipos de recursos 

empresariales, que se clasifican en: 

• Humanos: hace referencia al personal que trabaja en la compañía, 

ya sea por cuenta ajena o como colaboradores. 

 

• Materiales: incluye todos aquellos bienes tangibles de la empresa, 

desde las instalaciones y maquinaria hasta el mobiliario, materias 

primas o productos en stock. 

 

• Financieros: se trata de los recursos monetarios de los que 

dispone la organización, tanto propios (aportaciones de los 

socios, dinero en efectivo, activo circulante) como externos 

(préstamos, pólizas, créditos). 

• Tecnológicos: abarca aquellas herramientas o instrumentos de 

índole técnica, como patentes, procesos y sistemas de producción, 

capacitación del personal. 

 

Comportamiento adecuado en el trabajo  

Un buen ambiente laboral determina un buen clima organizacional, pues ello 

determina que, si hay procedimientos establecidos, normas que seguir, la 

convivencia es buena, genera una buena productividad, empleados motivados, y 

tareas bien designadas. Como se dice, pasas más tiempo en el ambiente laboral 

que en casa. 

Ante ello podemos definir 7 grandes reglas que se pueden tomas como normas de 

convivencia en el trabajo: 

 

1. La educación es imprescindible 
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Una buena educación generado en casa y la educación que ha 

llevado durante su periodo de estudio, antes de llegar al ambiente 

laboral es esencial para establecer un buen ambiente labora. Ello 

puede generar que los compañeros tomas actitudes de buena 

convivencia en el trabajo. 

2. Mantenga una actitud acorde al espacio 

La actitud en el ambiente laboral es definida por el clima 

organizacional, pues pasa más tiempo en el ambiente laboral, 

interactuando actitudes en tu entorno laboral.  

3. Sea discreto a la hora de merendar 

Los espacios de merienda son determinantes para el compañero o 

para el cliente, toda vez que a una buena imagen que del trabajador, 

buenos comentarios tendrá el cliente al momento de percibir que 

están merendando. 

4. Preste atención a sus compañeros 

Las reuniones entre los compañeros o por temas laborales son una 

constante, entonces tomar las debidas atenciones es prescindible, 

ya que a una buena atención hay una buena convivencia al 

momento de las reuniones. 

5. Cuidado con los fuertes ruidos 

Los ruidos al momento de las labores son una determinante, ya que 

ello puede determinar la comodidad o incomodidad de los 

compañeros, pues ya sea con la música, el teléfono u otros 

mecanismos que generen ruido puede ser perjudicial para con tus 

compañeros. 

6. Conserve una comunicación efectiva 

La comunicación asociada a la discreción del caso es esencial al 

momento de las labores, pues determina que los demás compañeros 

no se distraigan al momento de pasar una información a los demás, 

todo con debido respeto y la discreción del caso. 
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7. Sea ordenado 

Un buen ambiente laboral casi siempre determina un ambiente sano 

y tranquilo, pues a más ordenado se encuentra el ambiente laboral, 

mejores opiniones recibirá de los colegas y del cliente. 

Competitividad laboral en el área de trabajo 

En base a los objetivos y estrategias que determina una empresa se genera una 

competencia entre los trabajadores, pues ello determina que tan capacitado se 

encuentren, ello también ayudará a generar una competencia tanto interno como 

externo con otras empresas. Las principales capacidades que puede tener un 

trabajador pueden ser habilidad, actitudes y conocimientos. 

Entonces en base a las 3 características descritas podemos decir que un trabajador 

es competente, entre las que podemos decir que si tiene buenos conocimientos 

puede llevar a cabo tareas necesarias en el tiempo necesario, con actitudes 

correctas puede utilizarlo en momentos adecuados y con las habilidades puede 

aprovechar en mejorar sus tiempos. 

Las experiencias dentro del ambiente laboral pueden determinar una competencia 

laboral recurrente, entonces los trabajadores deben de tener la capacidad de ir 

mejorando en base a constantes competencias que se pueden genera dentro del 

ambiente laboral, generados entre sí o en grupo. 

Ambientes de trabajo saludables 

La OMS (s.f.), determina que a un buen ambiente laboral hay mejores estados 

emocionales y físicas en el trabajador, entonces los jefes o los que hacen esa 

función deben de buscan un buen ambiente laboral, ello ayudará a que haya mejora 

el clima organizacional, mayor seguridad, bienestar en los trabajadores. Entonces 

a buen estado de salud en el trabajo existirá buena productividad, buenas 

relaciones interpersonales y también buen ambiente familiar al momento que se 

encuentre en su hogar. 

 

 

http://www.fespugtpv.org/es-ES/categoria-salud-laboral-medio-ambiente/1917-oms-ambientes-de-trabajo-saludables
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3.3. Bases conceptuales  

Organización personal  

Celeste (2019), refiere que “el desarrollo personal, conocido también como 

superación personal, crecimiento personal, cambio personal o desarrollo humano, 

es un proceso de transformación mediante el cual una persona adopta nuevas ideas 

o formas de pensamiento” (p. 321).  

Calidad laboral  

Simetrical (2015), refiere que “la calidad laboral determina directamente la 

productividad de los colaboradores de la empresa, como detalla este artículo de El 

Blog Salmón. Es decir, la productividad depende de la motivación, satisfacción y 

felicidad con la que los colaboradores desarrollen su trabajo día tras día” (p. 124).  

Compromiso laboral en el área de trabajo.   

Para obtener un buen compromiso laboral los empleados deben tener un buen 

clima organizacional, que muchas veces depende de factores externos que 

contribuyen a que ello se pueda dar, entre los que podemos mencionar son 

productividad, aumento de rentabilidad, métrica de clientes y retención de 

empleado (QuestionPro, s.f.). 

Así mismo se pueden definir para un buen compromiso laboral en la confianza en 

los diferentes niveles de la empresa, comunicación abierta, colaboración, trabajo 

en equipo, comunicación de metas, entre otros, que ayudan a generar un buen 

compromiso organizacional. 

Capacitación laboral en el trabajo 

Según el Diario Gestión (2018), muchas microempresas no determinan una buena 

planificación en capacitación del personal, ello conlleva a que existe mucha 

rotación de personal, mucha inestabilidad laboral, es por ello que los 

inversionistas pasan a segundo plano una buena gestión de su personal. Así mismo 

en las entidades públicas no priorizan su desarrollo de su personal en temas de 

capacitación, basándose en que cada área determina su personal y su respectivo 

http://www.elblogsalmon.com/mundo-laboral/la-calidad-laboral-determina-la-productividad
http://www.elblogsalmon.com/mundo-laboral/la-calidad-laboral-determina-la-productividad


32 
 

 
 

crecimiento. Entonces es necesario que, a nivel de gobierno de turnos, gobiernos 

descentralizados se preocupen por el personal de las instituciones públicas e 

inviertan en el desarrollo de los mismo para generar mejores productos o servicios. 
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CAPÍTULO IV. MARCO METODOLÓGICO 

4.1. Ámbito  

Para el presente trabajo de investigación el ámbito de investigación, se 

desarrollará de la siguiente forma: 

• Departamento – Huánuco 

• Provincia - Huánuco 

• Distrito - Huánuco 

• Lugar de ejecución de la investigación. – Municipalidad Distrital de 

Churubamba 

4.2. Nivel y tipo de investigación. 

Tomando en cuenta a los diferentes autores de investigación que hoy en día 

existen, podemos definir diferentes tipos, pero este caso, este tema se centró a un 

tipo aplicada, donde el mismo hecho de hablar del desempeño laboral este ya viene 

a ser un problema específico de la realidad que aqueja a muchas de las entidades 

públicas dentro del estado peruano,  

Para este trabajo de estudio de investigación el nivel estará considerado como 

explicativo, donde las variables buscan la explicación del hecho, fenómeno o 

problema de manera clara y precisa, del estudio de investigación, buscando a las 

dos variables la causa efecto 

4.3 Población y muestra  

4.3.1. Descripción de la población 

Oseda, (2008) define como “el conjunto de individuos que comparten por 

lo menos una característica sea una ciudadanía común, la calidad de ser 

miembros de una asociación voluntaria o de una raza, la matrícula en una 

misma universidad, o similares” (p. 120). 

 

En el trabajo de investigación la población objeto de estudio estuvo 

conformada por los servidores públicos que ostentan la calidad de 

servidor administrativo.   



34 
 

 
 

4.3.2. Muestra y método de muestreo 

Ñaupas et al. (2014) la muestra “es el subconjunto o parte del universo 

o población, seleccionado por métodos diversos, pero siempre 

teniendo en cuenta la representatividad del universo. Es decir, una 

muestra es representativa si reúne las características de los individuos 

del universo” (p. 246). 

 

Para la presente investigación en la muestra se hará uso del muestreo 

probabilístico, siendo este una técnica de muestreo en virtud de la cual 

las muestras son recogidas en un proceso que brinda que todos los 

individuos de la población tienen las mismas oportunidades de ser 

seleccionados, por lo tanto, por ser una población muy pequeña, se 

tomara toda la población haciendo que la muestra sea 120 

trabajadores.  

4.3.3. Criterios de inclusión y exclusión  

Criterio de inclusión 

• Se incluyen a los servidores públicos que laboran en las 

oficinas administrativas  

 

Criterio de exclusión  

• Se excluyen al personal obrero y otro que no laboran en las 

oficinas administrativas. 

4.4. Diseño de la investigación. 

Hernández Sampiere (2006), el tipo de diseño no experimental, “el propósito es 

describir las variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado” 

(p. 92). 

Para la presente investigación el diseño que se utilizará será de tipo no 

experimental, porque no se manipulará las variables de estudio, transversal porque 

se recolectaran información de la muestra en un solo momento y en un tiempo 

único. 

4.5. Técnicas e instrumentos 

4.5.1. Técnicas  
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La técnica que se tomará en cuenta en esta presente investigación será de la 

siguiente forma: 

La encuesta. – Esta es una técnica de investigación que tiene por finalidad 

de entregar una serie de preguntas que se va hacer a un determinado grupo 

y para esta ocasión se hará entrega a la muestra de investigación para recabar 

información del tema en estudio. 

4.5.2. Instrumentos 

Según Aristides (2012), “el cuestionario es el instrumento cuantitativo más 

popular, utilizado para la recolección de información, diseñado para poder 

cuantificar y universalizar la información, y estandarizar el procedimiento 

de entrevista” (p. 72).  

Para esta investigación se hizo uso de un cuestionario estructurado, donde 

se utilizará para recaba información mediante 12 preguntas elaboradas por 

el mismo investigador, donde cada pregunta tendrá respuestas claras y 

concisas para luego ser utilizadas para el análisis estadístico.  

4.5.2.1. Validación de los instrumentos para la recolección de datos 

La validación del instrumento se procederá a realizar a través de 5 

profesionales especialistas del tema que se está desarrollando, así 

mismo plasmará valores numéricos para realizar la confiabilidad. 

4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recolección de datos 

Se hizo el uso del coeficiente de Alfa de Crombach para precisar la 

confiablidad del instrumento, teniendo un valor promedio 

numérico y ver si este es un instrumento confiable, el valor fue de 

0.86.  

4.6. Técnicas para el procesamiento y análisis de datos 

• Para el plan de tabulación netamente se elaborarán de acuerdo a las 

frecuencias absolutas recogidas de la muestra en estudio, haciendo que se 
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procese la información para obtener las tablas, gráficos de cada pregunta 

realizada y su análisis e interpretación. 

• En la presente investigación para el análisis de datos se utilizarán los 

resultados que se obtengan del presente estudio de investigación, así mismo 

se someterá a realizar la prueba estadística del chi cuadrado, ya que 

mediante esta prueba se podrá concluir si aceptaos o rechazamos la hipótesis 

nula.  

• Para el procesamiento de los datos se utilizará una serie de actividades 

dentro ello está la elaboración de tablas y gráficos propios de la 

investigación, las que serán procesadas en el programa de Excel 2013 (tabla 

de frecuencias, gráficos de barras).  

4.7. Aspectos éticos  

Se hará uso del consentimiento informado para la muestra de estudio, dando 

información sobre los objetivos y propósito de la investigación.  
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CAPÍTULO V.     RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

5.1. Análisis descriptivo 

 

Tabla 1: Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, las 

personas que laboran en las diferentes áreas de dicha institución demuestran una 

comunicación laboral fluida frente a un trámite administrativo para dar respuesta 

en forma oportuna. 

Escala   Número  % 

Siempre  28 23 % 

Casi siempre   14 12 % 

A veces   13 11 % 

Casi nunca  65 54 % 

Nunca Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 1. Referente de la tabla 1 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 23% (28 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 12% (14 servidores públicos) estima la 
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alternativa a veces, el 11% (13 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 54% (65 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador comunicación personal que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 2: Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los gerentes y 

sub gerentes demuestran habilidades gerenciales, que se expresan en ser líderes dentro de 

sus áreas. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  4 3 % 

Casi siempre   18 15 % 

A veces   11 9 % 

Casi nunca  87 73 % 

Nunca Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 2. Referente de la tabla 2 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 3% (4 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 15% (18 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 9% (11 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 73% (87 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 
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al indicador liderazgo que existe en las diferentes áreas de la Municipalidad 

Distrital de Churubamba. 
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Tabla 3. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

realizan un trabajo en equipo con el fin de atender de forma oportuna un trámite 

administrativo. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  28 23 % 

Casi siempre   14 12 % 

A veces   13 11 % 

Casi nunca  65 54 % 

Nunca Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 3. Referente a la tabla 3 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 23% (28 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 12% (14 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 11% (13 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 54% (65 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 
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al indicador trabajo en equipo que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



43 
 

 
 

Tabla 4. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran ser eficientes en sus funciones básicas y 

sus funciones específicas y lo demuestran con productividad laboral. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  4 3 % 

Casi siempre   38 32 % 

A veces   33 27 % 

Casi nunca  45 38 % 

Nunca Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 4. Referente a la tabla 4 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 3% (4 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 32% (38 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 27% (33 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 38% (45 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 
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al indicador productividad laboral que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 5. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran ser eficientes para cumplimiento de sus 

objetivos institucionales. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  4 3% 

A veces  38 32 % 

Casi nunca   33 27 % 

Nunca  45 38 % 

Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 5. Referente a la tabla 5 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 3% (4 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 32% (38 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 27% (33 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 38% (33 servidores públicos) estima la alternativa 
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nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador cumplimiento de objetivos que existe en las diferentes áreas de 

la Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 6. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran ser eficientes, esto referido a la 

optimización de recursos que existe en dicha institución como papeles y otros. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  21 17% 

A veces  13 11 % 

Casi nunca   11 9 % 

Nunca  75 63 % 

Total  120 100 % 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 6. Referente a la tabla 6 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 17% (21 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 11% (13 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 9% (11 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 63% (75 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 
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al indicador optimización de recursos que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 7. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran disciplina laboral que se expresa en 

brindar información puntual al momento de ser solicitado por otras áreas referente a un 

trámite administrativo y otros. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  12 10 % 

A veces  33 27 % 

Casi nunca   56 47 % 

Nunca  19 16 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 7. Referente a la tabla 7 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 10% (12 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 27% (33 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 47% (56 servidores públicos) rotula la alternativa casi 
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nunca y por último el 16% (19 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador información puntual que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 8. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran disciplina laboral que se expresa en tener 

un comportamiento adecuado frente a la consulta de un usuario referente a su trámite 

administrativo. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  12 10% 

A veces  67 56 % 

Casi nunca   23 19 % 

Nunca  18 15 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 8. Referente a la tabla 8 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 10% (12 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 56% (67 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 19% (23 servidores públicos) rotula la alternativa casi 
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nunca y por último el 15% (18 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador comportamiento adecuado que existe en las diferentes áreas de 

la Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 9. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores 

que laboran en las diferentes áreas, demuestran disciplina laboral que se expresa en el 

compromiso laboral de atender de forma oportuna y de acuerdo a ley los tramites de los 

usuarios. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  15 12% 

A veces  19 16 % 

Casi nunca   11 9 % 

Nunca  75 63 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 9. Referente a la tabla 9 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 12% (15 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 16% (19 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 9% (11 servidores públicos) rotula la alternativa casi 
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nunca y por último el 63% (75 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador compromiso laboral que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 10. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los 

trabajadores que laboran en las diferentes áreas, demuestran ser eficientes para 

cumplimiento de sus objetivos institucionales. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  15 12 % 

A veces  19 16 % 

Casi nunca   11 9 % 

Nunca  75 63 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 10. Referente a la tabla 10 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 12% (15 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 16% (19 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 9% (11servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 63% (75 servidores públicos) estima la alternativa 

nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

          
   

          
   

             
  

        
   

                                         



56 
 

 
 

al indicador competitividad laboral que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 11. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los 

trabajadores que laboran en las diferentes áreas, demuestran estar capacitados para las 

funciones que desempeñan. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  4 18% 

A veces  38 32 % 

Casi nunca   33 27 % 

Nunca  45 38 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 11. Referente a la tabla 11 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 19% (21 servidores públicos) estimo la 

alternativa siempre; mientras que el 10% (12 servidores públicos) estima la 

alternativa a veces, el 63% (76 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 9% (11 servidores públicos) estima la alternativa nunca, 
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dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido al 

indicador capacidad laboral que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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Tabla 12. Usted percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los 

trabajadores que laboran en las diferentes áreas, realizan una atención adecuada a los 

usuarios frente a la consulta de sus trámites administrativos. 

 

Escala   Número  % 

Siempre  15 12% 

A veces  19 16 % 

Casi nunca   11 9 % 

Nunca  75 63 % 

Total  120 100 

% 

Fuente. Instrumentó aplicado  

 

Figura 12. Referente a la tabla 12 

 

Análisis e interpretación:  

De los 120 servidores encuestados, el 12 % (15 servidores públicos) estimo 

la alternativa siempre; mientras que el 16 % ( 19 servidores públicos) estima 

la alternativa a veces, el 9 % (11 servidores públicos) rotula la alternativa casi 

nunca y por último el 63 % (75 servidores públicos) estima la alternativa 
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nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está referido 

al indicador atención adecuada al usuario que existe en las diferentes áreas de 

la Municipalidad Distrital de Churubamba. 
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5.2. Análisis inferencial y/o contrastación de hipótesis 

 

Tabla 13 

Prueba de normalidad  

 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 
Estadísti

co 
gl Sig. 

Estadísti

co 
gl Sig. 

Organización 

administrativa    
.428 122 .082 .289 122 .000 

Desempeño laboral .389 122 .062 .289 122 .004 

 

Nota: Resultados de la aplicación de instrumentos de investigación  

 

    Para determinar si es apropiado utilizar pruebas paramétricas o no paramétricas, 

se realizó la prueba de normalidad utilizando el estadístico Kolmogorov-

Smirnova. Los resultados indican que los datos de la variable "Organización 

administrativa" siguen una distribución normal, ya que el nivel de significancia (p 

valor) es de 0.082, lo que es mayor al umbral de 0.05. De igual manera, los datos 

de la variable "Desempeño laboral" también se ajustan a una distribución normal, 

con un valor p de 0.062, también por encima de 0.05. 

Dado que se cumple el supuesto de normalidad para ambas variables, la prueba 

más adecuada para analizar la relación entre ellas es una prueba paramétrica, como 

el índice de correlación de Pearson. Esta elección se fundamenta en la naturaleza 

de los datos y en la suficiencia de validez de los supuestos necesarios para aplicar 

pruebas paramétricas como la correlación de Pearson. 

Para determinar la influencia de la Organización administrativa sobre el 

desempeño laboral, se calculará el índice de discriminación, que es una medida de 

la relación entre las dos variables. Este índice se utilizará para evaluar la fuerza y 

la dirección de la relación entre las variables, y para determinar si la Organización 

administrativa tiene un impacto significativo en el desempeño laboral. 

 

PRUEBA DE HIPÓTESIS GENERAL  

Se formuló la siguiente hipótesis:  

Ho: La organización administrativa no influye en el desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 
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Ha: La organización administrativa influye en el desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis general 

  
Organización 

administrativa   
Desempeño laboral 

Organización 

administrativa   

Índice de correlación de 

Pearson 
1 .521 

Sig. (Bilateral) N  .0056 

N 123 123 

Desempeño 

laboral  

Correlación de Pearson .521 1 

Sig. (Bilateral) N 0.056  

N 123 123 

 

Nota: Resultados de la aplicación de instrumentos de investigación  

 

Figura 13 

Prueba de hipótesis general 

 

 

     

Los resultados del análisis de la relación entre la organización administrativa y 

desempeño laboral, mediante la aplicación de la prueba de correlación de Pearson, 

revelaron una asociación medianamente significativa entre estas variables. El 

valor p de 0.5212 indica que no existe una relación estadísticamente significativa, 

mientras que el coeficiente de discriminación es de 0.5754. 

R² = 0.2754
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Estos resultados sugieren que la organización administrativa y el desempeño 

laboral están relacionados, pero no de manera estadísticamente significativa. Esto 

puede indicar que hay otros factores que influyen en el desempeño laboral, y que 

la organización administrativa no es el único factor que determina esta variable. 

En concordancia con los resultados, se puede inferir que la organización 

administrativa tiene un impacto moderado en el desempeño laboral. Esto puede 

ser debido a que la organización administrativa es solo uno de los muchos factores 

que influyen en el desempeño laboral, y que otros factores como la planificación, 

el control y la dirección también tienen un impacto significativo. Los resultados 

de esta investigación sugieren que la organización administrativa y el desempeño 

laboral están relacionados, pero no de manera estadísticamente significativa. Esto 

puede indicar que hay otros factores que influyen en el desempeño laboral, y que 

la organización administrativa no es el único factor que determina esta variable. 

 

PRUEBAS DE HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECIFICA 1 

Ho: El desarrollo personal del servidor público no influye calidad de trabajo 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

 

Ha: El desarrollo personal del servidor público influye calidad de trabajo 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

 

Tabla 15 

Prueba de hipótesis especifica 1 

 

  
Desarrollo del 

servidor público   

Calidad del trabajo 

administrativo  

Desarrollo del 

servidor 

público   

Índice de correlación 

de Pearson 
1 .721 

Sig. (Bilateral) N  0.07 

N 123 123 

Calidad del 

trabajo 

administrativo  

Correlación de Pearson .721 1 

Sig. (Bilateral) N 0.07  

N 123 123 
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Figura 14 

Prueba de hipótesis especifica 1 

 

 
 

  

  Los resultados del análisis de la relación entre el desarrollo del servidor público 

y la calidad del trabajo administrativo en la Municipalidad distrital de 

Churubamba, mediante la aplicación de la prueba de correlación de Pearson, 

revelaron una asociación no significativa entre estas variables. El p-valor hallado 

es 0.07, lo que es mayor al nivel de significancia límite de 0.05, con una intensidad 

de 0.72. Además, el coeficiente de discriminación es de 0.642. 

Estos resultados sugieren que, si bien existe una relación entre el desarrollo del 

servidor público y la calidad del trabajo administrativo, esta relación no es 

estadísticamente significativa. Esto indica que el desarrollo del servidor público 

no tiene un impacto directo y determinante en la calidad del trabajo administrativo 

en la Municipalidad distrital de Churubamba. 

Es importante destacar que, a pesar de la falta de significancia estadística, el 

coeficiente de correlación de 0.72 sugiere una relación moderadamente fuerte 

entre las variables. Esto significa que, aunque el desarrollo del servidor público 

no es el único factor que influye en la calidad del trabajo administrativo, sí puede 

ser un factor importante que contribuye a mejorar el desempeño de los empleados 

y, por ende, la calidad del trabajo realizado. Si bien existe una relación entre el 

desarrollo del servidor público y la calidad del trabajo administrativo en la 

Municipalidad distrital de Churubamba, esta relación no es estadísticamente 
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significativa. Esto sugiere que la Municipalidad debe considerar otros factores, 

además del desarrollo del servidor público, para mejorar la calidad del trabajo 

administrativo. 

 

PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECIFICA 2 

Ho: El personal eficiente no influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

Ha: El personal eficiente influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

Tabla 16 

Prueba de hipótesis especifica 2 

  Personal eficiente  Desempeño laboral  

Personal 

eficiente    

Índice de correlación de 

Pearson 
1 .623 

Sig. (Bilateral) N  0.07 

N 123 123 

Desempeño 

laboral  

Correlación de Pearson .623 1 

Sig. (Bilateral) N 0.07  

N 123 123 

 

Figura 15 

Prueba de hipótesis especifica 2 
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Los resultados del análisis de la relación entre el desempeño laboral y el personal 

eficiente en la Municipalidad distrital de Churubamba, mediante la aplicación de 

la prueba de correlación de Pearson, revelaron una asociación no significativa 

entre estas variables. El p-valor hallado es 0.07, lo que es mayor al nivel de 

significancia límite de 0.05, con una intensidad de 0.62. Además, el coeficiente 

de discriminación es de 0.526. 

Estos resultados sugieren que, si bien existe una relación entre el desempeño 

laboral y el personal eficiente, esta relación no es estadísticamente significativa. 

Esto indica que otros factores pueden influir en el desempeño laboral, y que el 

personal eficiente no es el único factor que determina el desempeño laboral. 

El coeficiente de discriminación de 0.526 indica que el personal eficiente tiene un 

impacto moderado en el desempeño laboral. Esto sugiere que, aunque el personal 

eficiente es importante, no es el único factor que influye en el desempeño laboral. 

Otros factores como la gestión administrativa, la planificación, el control y la 

dirección también pueden influir en el desempeño laboral. Si bien existe una 

relación entre el desempeño laboral y el personal eficiente, esta relación no es 

estadísticamente significativa. Esto sugiere que otros factores también influyen en 

el desempeño laboral, y que el personal eficiente no es el único factor que 

determina el desempeño laboral. 

 

PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECIFICA 3 

 

Ho: La disciplina del servidor público no influye en el desempeño laboral de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

Ha: La disciplina del servidor público influye en el desempeño laboral de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

Tabla 17 

Prueba de hipótesis especifica 3 

  
Disciplina del 

servidor público  
Desempeño laboral  

Disciplina del 

servidor 

público 

Índice de correlación de 

Pearson 
1 .798 

Sig. (Bilateral) N  0.125 

N 123 123 

Correlación de Pearson .798 1 
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Desempeño 

laboral  

Sig. (Bilateral) N 0.125  

N 123 123 

 

Figura 16 

Prueba de hipótesis especifica 3 

 

 

 

Los resultados del análisis de la relación entre la disciplina del servidor público y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Churubamba, mediante la aplicación de la prueba de correlación de Pearson, 

revelaron una asociación no significativa entre estas variables. El p-valor hallado 

es 0.125, lo que es mayor al nivel de significancia límite de 0.05, con una 

intensidad de 0.798. Además, el coeficiente de discriminación es de 0.775. 

Estos resultados sugieren que, si bien existe una relación entre la disciplina del 

servidor público y el desempeño laboral, esta relación no es estadísticamente 

significativa. Esto indica que la disciplina del servidor público no es el único 

factor que determina el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Churubamba. 

El coeficiente de discriminación de 0.775 indica que la disciplina del servidor 

público tiene un impacto moderadamente fuerte en el desempeño laboral. Esto 

significa que, aunque la disciplina del servidor público es un factor importante, no 

es el único factor que influye en el desempeño laboral. Otros factores, como la 
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motivación, la capacitación, la supervisión y la gestión de recursos humanos, 

también pueden tener un impacto significativo en el desempeño laboral. 

5.3. Discusión de resultados 

En el trabajo de estudio se ha determinado referente al tema de organización 

administrativa y desempeño laboral, donde en la pregunta N° 2 usted percibe que 

en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los gerentes y sub gerentes 

demuestran habilidades gerenciales, que se expresan en ser líderes dentro de sus 

áreas, teniendo como resultado de los 120 servidores encuestados, el 3% (4 

servidores públicos) estimo la alternativa siempre; mientras que el 15% (18 

servidores públicos) estima la alternativa a veces, el 9% (11 servidores públicos) 

rotula la alternativa casi nunca y por último el 73% (87 servidores públicos) estima 

la alternativa nunca, dando cuenta que está presente análisis e interpretación está 

referido al indicador liderazgo que existe en las diferentes áreas de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, por lo visto se tiene que no existe 

liderazgo en dicha institución por los cargos de confianza, a razón de ello este 

resultado concuerda con los datos de la tesis de Pérez (2014), dando cuenta que 

existe similitud en cuanto a las 2 investigaciones donde en la primera se percibe 

que no existe el liderazgo que debe caracterizar a cada funcionario de confianza 

ya que detrás de ellos existe personal a su cargo y que de este liderazgo muchas 

veces afecta al rendimiento laboral ya que no existe la exigencia por el 

cumplimiento de las metas y por otro lado de la tesis tenemos que si hay liderazgo 

pero estos se da de una forma autocrática o autoritario donde no permiten otras 

opiniones, esto impidiendo que se generen nuevas ideas para tener un buen 

rendimiento laboral.  

 

Se tiene la que de los 120 servidores encuestados referente a la pregunta usted 

percibe que en la Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, demuestran disciplina laboral que se expresa en el 

compromiso laboral de atender de forma oportuna y de acuerdo a ley los tramites 

de los usuarios, el 12% (15 servidores públicos) estimo la alternativa siempre; 

mientras que el 16% (19 servidores públicos) estima la alternativa a veces, el 9% 

(11 servidores públicos) rotula la alternativa casi nunca y por último el 63% (75 

servidores públicos) estima la alternativa nunca, dando cuenta que está presente 
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análisis e interpretación está referido al indicador compromiso laboral que existe 

en las diferentes áreas de la Municipalidad Distrital de Churubamba, dando cuenta 

que no existe el compromiso por parte de los servidores públicos para desarrollar 

sus actividades administrativas y reflejarlo en un rendimiento laboral, datos que 

concuerdan con la tesis de Iturralde (2011).  

Por otro lado tenemos la pregunta planteada donde usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, los trabajadores que laboran en las 

diferentes áreas, demuestran ser eficientes en sus funciones básicas y sus 

funciones específicas y lo demuestran con productividad laboral, de las cuales de 

los 120 servidores encuestados, el 3% (4 servidores públicos) estimo la alternativa 

siempre; mientras que el 32% (38 servidores públicos) estima la alternativa a 

veces, el 27% (33 servidores públicos) rotula la alternativa casi nunca y por último 

el 38% (45 servidores públicos) estima la alternativa nunca, dando cuenta que está 

presente análisis e interpretación está referido al indicador productividad laboral 

que existe en las diferentes áreas de la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

esto evidencia que no existe productividad laboral ya sea por diferentes factores, 

una de ellas podemos decir la falta del compromiso laboral, la falta de evaluación 

de desempeño, el trabajo en equipo y otros este resultados concuerda con la tesis 

de Caisa (2014). 

 

5.4. Aporte científico de la investigación 

El aporte científico, que nos deja esta investigación está referido a la organización 

administrativa, donde podemos ver que se debe especificar aspectos como la 

jerarquía dentro de la institución, la relación y comunicación entre empleados y 

áreas de trabajo, actividades a desarrollar, personalidades y horarios de trabajo 

para regular el espacio, el tiempo y el trabajo de las personas, siendo así el objetivo 

principal de cualquiera institución es lograr sus objetivos; y tener un rendimiento 

laboral optimo y productivo, donde esta es un tema muy importante en cada 

institución, así mismo podemos ver que en cada trámite administrativo que realice 

el usuario dentro de una institución, el reflejo de su satisfacción estará centrada, 

es como le brindan una respuesta a su trámite administrativo de forma oportuna y 

de acuerdo a ley, esto trae consigo grandes benéficos ya que hoy en día existe los 
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famosos programas de incentivos que ayudan a que las entidades puedan generan 

mayor producción laboral, pero entiéndase que algunas instituciones aún se 

sienten reacias de poder acatar ello, porque dentro de sus recursos humanos 

muchos de ellos no cumplen con el perfil, produciéndose que no se lleve a cumplir 

alguna meta propuesta.  
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CONCLUSIONES 

 

• Se llega a determinar que la organización administrativa no influye en el 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Distrital 

de Churubamba 2023.  

 

• Se llega a determinar que el desarrollo personal del servidor público no 

influye calidad de trabajo administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023, esto quedando demostrado que no existe el compromiso 

laboral por los mismos trabajadores.  

 

• Se llega a determinar que el personal eficiente no influye en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba 2023, esto debido que dentro de su prioridad no está el 

cumplimiento de los objetivos institucionales.  

 

• Se llega a determinar que la disciplina del servidor público no influye en el 

desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023, esto 

quedando demostrado que los servidores públicos no demuestran 

competitividad laboral.   
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SUGERENCIAS 

 

• Se sugiere a los funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, someterse periódicamente a evaluaciones de desempeño 

laboral con el fin de tener una mayor producción laboral en las diferentes 

áreas.  

 

• Se sugiere a los funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, tener en claro el cumplimiento estricto de los objetivos y 

metas instituciones concordante con el Programa de Incentivos a la Mejora 

de la Gestión Municipal.  

 

• Se sugiere a la oficina de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, realizar las visitas inopinadas con el fin de velar por la buena 

atención al usuario y por consecuente brindar un servicio de calidad en dicha 

institución.  

 

• Se sugiere a la oficina de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, dirigir capacitaciones laborales para funcionarios y servidores 

de las diferentes áreas de dicha institución con el fin de cumplir metas y 

sobre todo satisfacer al usuario al momento de resolver su trámite de 

acuerdo a ley.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.mef.gob.pe/index.php?option=com_moofaq&view=category&id=636&Itemid=101547&lang=es
https://www.mef.gob.pe/index.php?option=com_moofaq&view=category&id=636&Itemid=101547&lang=es
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Anexo 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Formulación del 

problema 
Objetivos Hipótesis Variables 

Dimensiones e 

indicadores 

Población y 

muestra 

Problema general 

¿En qué medida la 

organización 

personal influye en 

el desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023? 

 

 

Problemas 

específicos 

¿En qué medida el 

personal eficiente 

influye en el 

desempeño laboral 

Objetivo general 

Determinar como la 

organización 

personal influye en 

el desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

Problemas 

específicos 

Conocer como el 

personal eficiente 

influye en el 

desempeño laboral 

del personal 

Hipótesis general 

La organización 

personal influirá en 

el desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

Hipótesis 

específicas 

El personal eficiente 

influirá en el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Variables 

independientes 

 

• Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensiones 

 

Desarrollo personal   

Personal eficiente 

 

Indicadores  

 

Comunicación 

personal 

Liderazgo 

Trabajo en equipo  

Productividad 

laboral 

Cumplimiento de 

objetivos 

Optimización de 

recursos 

 

Población 

En la presente 

investigación la 

población objeto de 

estudio estará 

conformada por 20 

trabajadores que 

están en calidad de 

administrativos 

laborando en la 

gerencia de 

desarrollo social    

Muestra  

Para la presente 

investigación en la 

muestra se hará uso 



 

 

 
 

del personal 

administrativo 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023? 

 

¿En qué medida el 

clima organizacional 

influye en disciplina 

laboral del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023? 

 

¿En qué medida el 

clima organizacional 

influye en una 

calidad de trabajo del 

personal 

administrativo de la 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

Determinar como el 

clima organizacional 

influye en disciplina 

laboral del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

Determinar como el 

clima organizacional 

influye en una 

calidad de trabajo del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

El clima 

organizacional 

influirá en disciplina 

laboral del personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

El clima 

organizacional 

influirá en una 

calidad de trabajo del 

personal 

administrativo de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

Variable 

dependiente  

• Desempeño laboral  

 

 

Dimensiones 

 

Disciplina laboral  

 

Calidad laboral 

 

Indicadores  

 

Información 

puntual 

Comportamiento 

adecuado 

Competitividad 

laboral  

Compromiso 

laboral  

Capacitación 

laboral 

Ambiente de trabajo 

adecuado  

del muestreo 

probabilístico, 

siendo este una 

técnica 

de muestreo en 

virtud de la cual 

las muestras son 

recogidas en un 

proceso que brinda a 

todos los individuos 

de la población las 

mismas 

oportunidades de ser 

seleccionados, por lo 

tanto, por ser una 

población muy 

pequeña, la muestra 

será 20 trabajadores.  

 



 

 

 
 

Municipalidad 

Distrital de 

Churubamba 2023? 

Distrital de 

Churubamba 2023 

 

 



 

 

 
 

 

Anexo 02.  

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

ID:         FECHA:   /   /     

TÍTULO:  LA ORGANIZACIÓN ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON EL 

RENDIMIENTO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

CHURUBAMBA 

OBJETIVO:  

Determinar si la organización administrativa influye en el desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Churubamba 2023. 

 

INVESTIGADOR: MENA YULYANA POZO CELESTINO 

Consentimiento / Participación voluntaria 

Acepto participar en el estudio: He leído la información proporcionada, o me ha 

sido leída. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha 

respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este 

estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la 

intervención (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera. 

Firmas del participante o responsable legal 

 

Huella digital si el caso lo amerita 

 

Firma del participante: _______________________ 

                                                                                    

 

Firma del investigador responsable: _______________ 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

Anexo 03. INSTRUMENTOS 

CUESTIONARIO  

 

 

 

 

 

 

Respetado trabajador, se presenta el presente instrumentó de investigación con el objetivo 

de recabar información acerca de las organizaciones administrativas y el desempeño 

laboral. 

Las respuestas que nos brinde hágalo con la total sinceridad para tener valores verídicos 

y ayude a esta investigación   

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que considere usted correcta. 

 

1. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, las personas que 

laboran en las diferentes áreas de 

dicha institución demuestran una 

comunicación laboral fluida frente a 

un trámite administrativo para dar 

respuesta en forma oportuna. 

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

2. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los gerentes y sub 

gerentes demuestran habilidades 

gerenciales, que se expresan en ser 

líderes dentro de sus áreas. 

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 



 

 

 
 

  

3. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores 

realizan un trabajo en equipo con el 

fin de atender de forma oportuna un 

trámite administrativo.  

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

4. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran ser eficientes en sus 

función básicas y específicas y lo 

demuestran con productividad 

laboral. 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

5. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran ser eficientes para 

cumplimiento de sus objetivos 

institucionales. 

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

6. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran ser eficientes, esto 

referido a la optimización de recursos 

que existe en dicha institución como 

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 



 

 

 
 

utilizar papeles reciclados para 

imprimir algún documento.  

  

7. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran disciplina laboral que se 

expresa en brindar información 

puntual al momento de ser solicitado 

por otras áreas referente a un trámite 

administrativo y otros.  

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

8. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran disciplina laboral que se 

expresa en tener un comportamiento 

adecuado frente a la consulta de un 

usuario referente a su trámite 

administrativo.   

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

9. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran disciplina laboral que se 

expresa en el compromiso laboral de 

atender de forma oportuna y de 

acuerdo a ley los tramites de los 

usuarios.   

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  



 

 

 
 

10. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran competitividad laboral 

que se reflejan en tener una aptitud 

y habilidad para desempeñar su 

función e incremente la 

productividad de dicha institución.   

 

 

(a) Siempre  

(b) A veces 

(c) Nunca  

 

  

11. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

demuestran estar capacitados para las 

funciones que desempeñan.   

(a) Siempre 

(b) A veces 

(c) Nunca 

 

  

12. Usted percibe que en la 

Municipalidad Distrital de 

Churubamba, los trabajadores que 

laboran en las diferentes áreas, 

realizan una atención adecuada a los 

usuarios frente a la consulta de sus 

trámites administrativos.   

 

(a) Siempre 

(b) A veces 

(c) Nunca 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Anexo 04. VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS  
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