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RESUMEN  

 

Esta pesquisa examina la vinculación entre el entorno corporativo y el rendimiento 

ocupacional de los empleados en la Subgerencia de Fiscalización Tributaria de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, durante el año 2025. La finalidad primordial fue 

establecer la correlación entre ambas dimensiones mediante una aproximación cuantitativa y 

un diseño correlacional no experimental. La indagación se efectuó con una muestra de 19 

integrantes, aplicando un cuestionario de 24 ítems valorados en una escala Likert. La 

fiabilidad del instrumento se verificó con el coeficiente alfa de Cronbach, alcanzando un 

90.7%, lo que evidencia una sobresaliente consistencia interna revelaron una asociación 

estadísticamente significativa con su coeficiente de 0.806 (80.6%) y un valor p de 0.000 < 

0.05, corroborando la relación positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Palabras claves: Clima organizacional, Desempeño laboral, Comunicación, 

Liderazgo, Estructura y Motivación.  
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ABSTRACT 

 

This research examines the linkage between the corporate environment and the 

occupational performance of employees in the Sub-Management of Tax Supervision of the 

Provincial Municipality of Yunguyo, during the year 2025. The primary purpose was to 

establish the correlation between both dimensions through a quantitative approach and a non-

experimental correlational design. The investigation was carried out with a sample of 19 

participants, applying a 24-item questionnaire assessed on a Likert scale. The reliability of 

the instrument was verified using Cronbach’s alpha coefficient, reaching 90.7%, which 

demonstrates outstanding internal consistency. The results revealed a statistically significant 

association with a coefficient of 0.806 (80.6%) and a p-value of 0.000 < 0.05, corroborating 

the positive relationship between organizational climate and job performance. 

Keywords: Organizational climate, Job performance, Communication, Leadership, 

Structure and Motivation 
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INTRODUCCIÓN  

 

En la contemporaneidad, la eficiencia y productividad de las instituciones se 

sostienen en gran medida gracias a una adecuada gestión del entorno organizacional el hecho 

que este genera en la idoneidad funcional del personal. Las organizaciones reconocen la 

trascendencia de fomentar ámbitos laborales propicios que estimulen la complacencia y la 

adhesión del cuerpo laboral, circunstancia que posibilita concretar las metas estratégicas con 

mayor eficacia. 

El capital humano constituye un recurso esencial dentro de toda organización, sin 

importar si pertenece al sector público o privado. En el ámbito de la administración 

gubernativa, conservar una atmósfera corporativa idónea deviene crucial para garantizar la 

provisión de atenciones eficaces al populado, potenciando el rendimiento laboral y 

disminuyendo factores como el estrés y la falta de motivación. 

Para tal fin, la pesquisa se ha configurado en los sucesivos apartados.  

•  Capítulo I: Desarrollo del enigma y fundamentación. 

•  Capítulo II: Desarrollo de la indagación, los propósitos cardinales y 

particulares. 

•  Capítulo III: Exposición del marco teórico, basamentos conceptuales y 

antecedentes investigativos. 

•  Capítulo IV: Planteamiento de la conjetura y estructuración de las 

dimensiones analíticas. 
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•  Capítulo V: Descripción de la estrategia metodológica implementada, 

comprendiendo la fiabilidad y la validez del instrumento. 

•  Capítulo VI: Presentación y debate de los hallazgos obtenidos, culminando 

con inferencias y recomendaciones. 

Este estudio busca aportar información relevante en el perfeccionamiento del entorno 

corporativo en la esfera pública, promoviendo estrategias que potencien el desempeño laboral 

y fortalezcan la eficiencia institucional. 
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CAPÍTULO I  

EL PROBLEMA  

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

A nivel internacional, el entorno corporativo y el desempeño ocupacional representan 

elementos claves para la operatividad y perdurabilidad de las corporaciones. De acuerdo con 

la Organización Internacional del Trabajo (2021), un clima institucional favorable potencia 

la productividad y la complacencia laboral, mientras que uno adverso incrementa la tensión 

y la movilidad del personal. factores como las condiciones laborales y el contexto social 

resultan esenciales para un rendimiento óptimo. 

A nivel nacional, la Agencia Andina (2024) señala que el 86% de los ciudadanos 

peruanos manifiesta su disposición a abandonar su empleo actual ante un ambiente laboral 

adverso. Esto indica que el entorno de trabajo bueno fomenta una comunicación efectiva, 

respeto mutuo y colaboración, los trabajadores se sienten mayormente implicados y 

complacidos, lo cual se refleja en una superior ejecución. Las organizaciones con altos 

niveles de productividad, que promueven una cultura de innovación y alcanzan resultados 

positivos, dedican esfuerzos significativos a optimizar su clima laboral. Estos éxitos se deben 

a contar con empleados motivados, satisfechos y comprometidos en dar lo mejor de sí para 

la institución en la que trabajan  (El Peruano, 2022). 

A nivel local, los gobiernos municipales, caracterizados por su interacción constante 

con la ciudadanía, precisan de una atmósfera corporativa idónea que auxilie a perfeccionar 

la valoración comunal de la institución y a fortificar la confiabilidad en la gestión gubernativa 

Por otro lado, un entorno laboral desfavorable puede generar conflictos internos, disminuir 
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el rendimiento de los trabajadores y afectar negativamente la excelencia de las prestaciones 

brindadas. Por ello, gestionar adecuadamente el ambiente institucional no solo es un recurso 

para potenciar la productividad, sino además una vía para respalda que las metas 

institucionales se cumplan y que la ciudadanía reciba un servicio de excelencia.  

1.2. DELIMITACIÓN DEL PROBLEMA 

Delimitación espacial 

Esta investigación se efectuó en la Sub Gerencia de Fiscalización Tributaria de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, región de Puno, en el suroeste de Perú. 

Delimitación social 

La pesquisa se centra en los trabajadores de la Sub Gerencia de Fiscalización 

Tributaria de la Municipalidad Provincial de Yunguyo.  

Delimitación temporal 

Se llevo a cabo en el año 2025, se realizó la recopilación y el análisis de los datos 

correspondientes al estudio. 

 

1.3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

Problema general  

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo, 2025? 
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Problemas específicos  

• ¿Cuál es la relación de la comunicación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo, 2025?  

• ¿Cuál es la relación del liderazgo con el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025? 

• ¿Cuál es la relación de la estructura con el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025? 

• ¿Cuál es la relación de la motivación con el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025? 

1.4. JUSTIFICACIÓN  

TEÓRICO  

En la actualidad, la indagación sobre la atmósfera institucional y su vínculo con la 

eficacia ocupacional ha adquirido una significativa trascendencia, particularmente en el 

ámbito de las entidades estatales. Múltiples estudios académicos han evidenciado la 

necesidad de examinar cómo el entorno laboral puede incidir directamente en la 

productividad, la adhesión y la idoneidad funcional de los trabajadores, elementos cruciales 

para alcanzar las metas organizacionales. Este exámen no solo robustecerá el marco teórico 
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vigente, sino que también permitirá comprender con mayor precisión y contextualización del 

entorno institucional influye en la aptitud funcional de los colaboradores en el sector estatal. 

PRÁCTICO  

La finalidad aplicada de esta pesquisa consiste en examinar de qué modo la atmósfera 

organizacional repercute en el rendimiento ocupacional de los colaboradores dentro del 

contexto dentro de las entidades estatales, en vista de la calidad de las prestaciones 

proporcionadas a la sociedad depende estrechamente de la productividad y la dedicación de 

la persona. Los resultados obtenidos permitirán comprender esta relación y aportar 

conocimiento útil para futuras reflexiones y decisiones institucionales. 

METODOLÓGICO  

En la metodología empleada, se empleará un enfoque cuantitativo, Esto incluirá 

encuestas estructuradas para evaluar la visión de los empleados acerca del entorno 

organizacional y su rendimiento ocupacional. El análisis cuantitativo y la lectura crítica de 

los resultados permitirán establecer vínculos importantes entre las dimensiones estudiadas y 

formular sugerencias respaldadas por evidencia científica.  
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CAPÍTULO II  

OBJETIVOS  

2.1. OBJETIVO GENERAL 

• Determinar la relación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, 2025. 

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

• Identificar la relación de la comunicación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, 2025 

• Identificar la relación del liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial 

de Yunguyo, 2025 

• Identificar la relación de la estructura y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, 2025 

• Identificar la relación de la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, 2025  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL  

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1 Antecedentes internacionales 

Ramírez & Comas (2023), se descubrió que el entorno corporativo posee una 

repercusión importante en el desempeño ocupacional, obtuvo valor r de Pearson de 0.713, lo 

cual evidencia una fuerte correspondencia entre las 2 variables. Los hallazgos, logrados con 

una modelo de 21 empleados y utilizando un enfoque correlacional, mostraron que la 

motivación en el trabajo es indispensable para cumplir con los deberes y está influenciada 

por el entorno institucional. Así, se evidenció cómo el rendimiento de cada colaborado de la 

I.E. Privada Rosa Cedeño de Granizo está influido por el ámbito organizativo. 

Navarrete et al. (2023),  los hallazgos demostraron que el trabajo en equipo, la 

orientación hacia los logros y las vinculaciones humanas poseen una concomitancia positiva 

significativa con el entorno orgánico, lo que contribuye significativamente a lograr las metas 

de la institución y optimar la excelencia del servicio otorgado, elementos cruciales para la 

administración y el progreso de la organización; en este marco, la pesquisa se efectuó en un 

establecimiento de educación superior con una muestra de cuarenta y cinco trabajadores, con 

el cometido de escrutar la vinculación entre la complacencia ocupacional y el entorno 

corporativo, utilizando un instrumento inquisitivo fundamentado en la gradación Likert 

desde una óptica híbrida 

Achote et al. (2022), el estudio mostró que el referente de concomitancia rho de 

Spearman, con una cifra de 0,930, evidencia una vinculación trascendente entre las 

dimensiones, ello evidencia que la atmósfera profesional incide en la productividad operativa 
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de los integrantes. Dentro de este marco, se estableció que la atmósfera corporativa en la 

federación atlética de Cotopaxi resulta relativamente favorable en las distintas aristas 

examinadas, conforme a lo expresado por los integrantes del conjunto. 

Aldaz et al. (2022), el estudio, que se efectuó en un plantel académico del cantón 

salitre durante 2020, empleó un cuestionario avalado por especialistas y aplicado a 40 

participantes con un esquema metodológico no experimental de orientación cuantitativa de 

carácter transversal-correlacional. La confiabilidad de los aparatajes fue constatada a través 

el coeficiente alfa de Cronbach: para la productividad ocupacional, logró una cifra de 0.827 

y para la atmósfera corporativa, uno de 0.853; esto denota una elevada coherencia interna. 

los hallazgos revelaron un nivel de significación inferior a 0.05, lo cual ratifica que un 

entorno institucional favorable ejerce un influjo relevante y positivo en la productividad 

ocupacional, configurando así un nexo evidente y consistente entre estas dos dimensiones. 

López (2021), la pesquisa se centró en el área de producción de colchones de una 

corporación, tratando la conexión dentro del ámbito corporativo y la ejecución ocupacional 

por medio de una práctica concreta, con esquema metodológico no empírico y perspectiva 

cuantitativa. la muestra estuvo integrada por 78 operarios escogidos de una colectividad total 

de 97, quienes respondieron a un cuestionario previamente validado por especialistas y cuya 

confiabilidad alcanzó un coeficiente alfa de Cronbach de 0,80. el procesamiento analítico 

realizado en Spss evidenció un grado de significación inferior a 0,05 y una correspondencia 

positiva de alta magnitud (r = 0,823), lo que confirma que una atmósfera corporativa 

favorable implica de manera continua y sustancial en el rendimiento de los integrantes. En 

consecuencia, se concluye la imperiosa necesidad de implementar estrategias orientadas a 

robustecer la motivación, perfeccionar los canales de comunicación, consolidar el liderazgo 
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y fomentar el trabajo en equipo, con la mira de maximizar el desempeño ocupacional y 

potenciar los efectos globales de la organización 

3.1.2 Antecedentes Nacionales 

Cortez (2023), el estudio, que se realizó utilizando un diseño cualitativo, tuvo como 

finalidad analizar la vinculación entre la atmósfera de la organización y la complacencia 

ocupacional a partir del examen de artículos teóricos; para ello se emplearon fuentes en línea 

a través de motores de búsqueda booleanos y términos como "satisfacción", "clima" y 

"organización". se entiende por atmósfera corporativa a la concepción que se posee de los 

componentes del entorno ocupacional, los cuales, a través de estrategias preventivas y 

correctivas, promueven que los empleados estén satisfechos y que se alcancen las metas 

establecidas por la institución. los artículos analizados corroboraron que hay una conexión 

significativa entre las dos dimensiones, según la indagación. 

Peralta (2023), el propósito de la indagación fue destacar el vínculo entre la 

complacencia ocupacional y la atmósfera corporativa de los colaboradores del espacio 

logístico de Petroperú s.a. talara en el año 2022, además de sugerir propuestas que faciliten 

perfeccionar tanto la productividad como la complacencia laboral y los frutos en general de 

la empresa. se determinó que la atmósfera corporativa tiene una correlación positiva fuerte 

con los indicadores de satisfacción laboral, lo cual se manifiesta en un índice de r=1.000 y 

un nivel de significación de p<0.05. esto demuestra que un entorno organizacional apropiado 

influye directamente y de manera significativa en la actuación de los empleados 

Pajares (2023), la atmósfera corporativa tiene una correlación positiva trascendente 

con los indicadores de rendimiento ocupacional, según un estudio hecho en 2023 en el sector 
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productivo de una compañía que distribuye colchones; se observó un índice de r = 0.823 con 

un nivel de significación de p < 0.05. este hallazgo corrobora que un entorno institucional 

positivo ejerce un efecto inmediato en la productividad de los colaboradores. el estudio, por 

lo tanto, tiene como propósito destacar esta relación y sugerir consejos concretos para el 

manejo del clima organizacional. dichas recomendaciones están enfocadas en mejorar el 

ímpetu, la labor mancomunada y la complacencia ocupacional, lo cual se convierte en un 

superior rendimiento de los integrantes y un progreso trascendente en los frutos generales de 

la corporación. 

Palma et al. (2023), desde una revision bibliográfico, el artículo de revisión permitió 

un detallado análisis del comportamiento laboral y del ambiente organizacional en las 

corporaciones estatales latinoamericanas durante 2023. este se basó en medio centenar de 

manuscritos científicos, de los cuales el 60% estaban escritos en español y el 40% en inglés. 

su objetivo principal es aportar a la comunidad científica, enfatizando la importancia de estas 

variables en las organizaciones actuales y proporcionando un punto de referencia para 

investigaciones futuras; esto robustece el entendimiento de la realidad organizacional en la 

zona. 

Mimbela (2023), la pesquisa realizada en Konecta, Chiclayo 2022 analizó la 

vinculación entre la atmósfera corporativa y el rendimiento de los colaboradores, aplicando 

un cuestionario a 315 participantes bajo una perspectiva cuantitativa, correlacional y no 

empírica. los hallazgos evidenciaron que tanto la atmósfera corporativa (46%) como el 

rendimiento laboral (42%) se encontraban en niveles bajos; sin embargo, se identificó una 

correspondencia positiva trascendente entre uno y otra dimensión (rho = 0,632; p = 0,000), 

lo que confirma que el mejoramiento de la atmósfera corporativa contribuye directamente a 
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elevar el desempeño ocupacional y, en consecuencia, a potenciar la productividad de la 

organización. 

3.1.3 Antecedentes Locales 

Alvares (2024), el objetivo del estudio llevado a cabo en la Municipalidad Provincial 

de Puno en 2023 fue analizar el vínculo entre la atmósfera corporativa y el rendimiento 

ocupacional de los colaboradores, empleando una perspectiva numérica, asociativa y 

transversal. La muestra fue de 250 empleados, los cuales estuvieron evaluados a través de un 

cuestionario validado para este propósito. Los resultados mostraron que tanto la atmósfera 

corporativa como el rendimiento ocupacional estaban en un nivel intermedio. esto indica que 

hay una conexión trascendente y positiva entre las 2 dimensiones, lo cual confirma que un 

entorno institucional apropiado puede beneficiar la producción de los integrantes y, por 

consiguiente, la eficacia de la entidad. 

Ramos (2024), se efectuó una indagación en la Ugel del Collao Ilave en 2023 que 

examinó el vínculo entre la productividad del personal administrativo y la atmósfera 

corporativa, utilizando una muestra de 46 personas con un enfoque transversal, cuantitativo 

y aplicado. Los resultados pusieron de manifiesto una concordancia positiva entre las dos 

dimensiones, con coeficientes de Pearson (0.877) y tau-b de Kendall (0.755). esto confirma 

que un entorno organizacional propicio ayuda en gran medida a aumentar la productividad 

del personal, lo cual mejora el rendimiento institucional 

Molina (2024), en 2023, se llevó a cabo un estudio en la central de cooperativa Minero 

Metalúrgicas Puno Ltda. que examinó la conexión entre la atmósfera organizacional y la 

motivación de los integrantes.  se utilizó un diseño no empírico transversal con una 
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perspectiva relacional, deductiva y cuantitativa. la muestra se compuso de 84 empleados, a 

los cuales se les evaluó con un instrumento de escala Likert que mostró una confiabilidad 

superior (α = 0,860). se observó una correspondencia positiva media (rho = 0,593; p = 0,000) 

entre la atmósfera organizacional y el incentivo. Esto demuestra que el ambiente institucional 

es trascendente desde el ángulo estadístico y que una atmósfera propicia en la corporación 

coadyuva notablemente a consolidar el ímpetu ocupacional 

Zapana (2024), el estudio efectuado en la municipalidad distrital de Zepita, Puno, en 

el año 2023 buscó escudriñar la conexión entre la atmósfera organizacional y la 

competitividad, utilizando un enfoque no experimental, asociativo y cuantitativo. El grupo 

de muestra estuvo conformado por 92 trabajadores, los cuales contestaron un cuestionario 

estructurado que contenía 12 ítems. Los resultados mostraron un índice de correspondencia 

de 0.922, lo que demuestra una correspondencia directa muy fuerte entre las dimensiones, 

corroborando que un entorno de trabajo positivo aumenta notablemente la competitividad del 

personal y, por tanto, mejora el rendimiento institucional. 

Huanacuni (2024), el propósito del estudio realizado por la I.E. Nuestra Señora del 

Carmen de Ilave en 2023 fue examinar la correspondencia entre la esfera organizacional y el 

rendimiento ocupacional de los profesores. una muestra de 65 profesores fue utilizada para 

realizar una indagación no empírica, cuantitativa y asociativa. Un α de Cronbach de 0.995 

ratifica la confiabilidad del recurso y muestra una consistencia interna muy alta. La 

normalidad de la información fue verificada con la prueba de Kolmogórov-Smirnov en el 

programa Spss v.25, donde se realizó el análisis del cuestionario. El coeficiente rho de 

Spearman (r = 0.929) mostró una correspondencia favorable muy intensa entre las 

dimensiones. Se arribó a la conclusión de que un ámbito institucional propicio coadyuva 
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sustancialmente a que los docentes exhiban una superior eficacia ocupacional, lo cual es 

fundamental para el éxito en las aulas. Propicio potencia significativamente el desempeño 

pedagógico de los docentes, constituyéndose en un elemento cardinal para el éxito académico 

en las aulas. 

3.2. MARCO TEÓRICO  

3.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 

Se centra en el entorno interno que define la percepción colectiva y la 

atmósfera psicológica dentro de una organización, impactando directamente en la 

motivación, las interacciones humanas y el desempeño laboral. (Flores & Delgado, 

2022) . 

 Un ambiente organizacional propicio estimula la eficiencia productiva y el 

agrado de los colaboradores; en contraste, un contexto adverso puede derivar en 

discrepancias, apatía y menguado desempeño. La atmósfera laboral resulta 

determinante para la prosperidad institucional, dado que incide rectamente en la 

conducta y la funcionalidad de los trabajadores Chiavenato (2000) aporta  que la 

atmosfera organizacional se dispone a partir de componentes esenciales como la 

interacción comunicativa, el ejercicio del liderazgo, la arquitectura estructural de la 

organización y la dinámica motivacional. La comunicación asegura un flujo claro y 

efectivo de información, promoviendo cohesión dentro del equipo. El liderazgo 

influye significativamente, potenciando la colaboración y el compromiso cuando es 

positivo, o generando tensiones y desmotivación cuando no lo es. La estructura 

organizativa, que comprende la distribución de roles, tareas y responsabilidades, 
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contribuye al sentido de orden y equidad entre los trabajadores. La motivación, por 

su parte, actúa como el motor que induce a los empleados a alcanzar metas y ayudar 

al éxito organizacional. 

 Por otro lado, el estilo de liderazgo puede generar un impacto significativo, 

ya sea positivo, al fomentar la colaboración y el compromiso, o negativo, si causa 

tensiones o desmotivación. La armazón corporativa, que comprende la repartición de 

labores, funciones y encargos, aporta al sentimiento de disciplina y justicia entre los 

trabajadores mientras que la motivación promueve a los trabajadores a alcanzar metas 

y a favorecer al triunfo de la organización. 

Szeinman (2015), destaca que el clima laboral no solo es el ventura o la 

motivación de los colaboradores. también implica que cada individuo, al desarrollar 

un vínculo afectivo con la empresa y al percibir apoyo por parte de esta, puede 

alcanzar un rendimiento sobresaliente en sus labores. En conjunto, estos factores 

interactúan para formar un entorno favorable para la manufactura y el triunfo de la 

corporación. 

3.2.2. COMUNICACIÓN 

Es el componente por el cual los individuos intercambian información, 

constituyendo un pilar esencial tanto en la dinámica social como en la estructuración 

de organizaciones. Este proceso abarca la emisión y recepción de mensajes, así como 

la interpretación de su contenido, desempeñando un papel clave en las interacciones 

humanas y en la administración de entidades (Chiavenato, 2020). 
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Narváez (2025),  se centra en la comunicación organizacional que comprende 

los distintos medios y modalidades de interacción dentro de una entidad, institución 

educativa, empresa, ONG y entidades gubernamentales. Se manifiesta tanto en el 

intercambio interno entre sus miembros como en la difusión de mensajes hacia el 

público externo.  

3.2.3. LIDERAZGO 

Guerra et al. (2023), el liderazgo constituye la facultad de incidir, orientar y 

estimular a un colectivo humano con el propósito de alcanzar metas compartidas no 

se restringe exclusivamente al ejercicio de la autoridad formal, también las 

competencias esenciales como la comunicación estratégica, la capacidad resolutiva y 

la conducción eficaz de equipos de trabajo. 

Tipos de liderazgo: 

• Liderazgo autocrático: El dirigente adopta resoluciones de manera 

unilateral, sin considerar la opinión ni la participación del colectivo. 

• Liderazgo democrático: Se promueve la participación y el trabajo 

colaborativo. 

• Liderazgo transformacional: Infunde cambios positivos y motiva a los 

seguidores. 

• Liderazgo laissez-faire: Se confiere soberanía absoluta al conjunto, con 

exigua injerencia del conductor. 

Un liderazgo correcto no solo ayuda las condiciones laborales, sino que 

impacta la obtención y el desarrollo organizacional. La integración de los elementos 
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humanos es fundamental, pues garantiza la cohesión y el compromiso dentro de la 

empresa. Además, los líderes deben fomentar un ambiente de confianza y entusiasmo, 

promoviendo el trabajo colaborativo y la evolución natural de la organización (Parra 

et al., 2021). 

3.2.4. ESTRUCTURA 

Narváez (2025), la distribución organizacional es el régimen que define el 

repartimiento responsabilidades, encargos y relaciones dentro de una institución, 

permitiendo la coordinación eficiente de sus faenas para conquistar los fines 

estratégicos 

Se compone de elementos como la jerarquía, los departamentos, la 

organización jerárquica y mecanismos de comunicación interna, que definen el flujo 

informativo y la dinámica decisoria en el seno de la organización. Una estructura 

organizacional bien diseñada facilita la eficiencia operativa, mejora la colaboración 

entre equipos y ayuda al éxito de la organización y entorno competitivo.  

La estructura organizacional influye directamente en la competitividad de las 

Mypes, ya que una adecuada departamentalización, formalización, cadena de mando 

optimizan su desempeño y fortalecen su posición en el mercado (Blanco et al., 2020). 

3.2.5. MOTIVACIÓN 

La motivación funciona como un proceso de retroalimentación que impulsa el 

esfuerzo del trabajador, orientándolo hacia el cumplimiento de objetivos. A su vez, el 

clima institucional ejerce una influencia directa de las emociones de los 

colaboradores, por lo que resulta esencial que sea armonioso y estimulante para 
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favorecer su bienestar y rendimiento.  Chiavenato (2009) reafirma que el nivel de 

motivación del personal está directamente influenciado por el clima organizacional. 

Cuando este es favorable, se fomenta un entorno donde la satisfacción, el compromiso 

y la cooperación se fortalecen, impulsando un mayor rendimiento y bienestar en el 

equipo. 

3.2.6. DESEMPEÑO LABORAL  

En instituciones se cuenta la competencia de los empleados para efectuar sus 

obligaciones de manera positiva y eficiente, contribuyendo al acatamiento de las 

metas de la institución. A lo que añade Velásquez (2025) que cada colaborador 

representa una inversión valiosa para la institución, su rendimiento debe ser relevante 

y contribuir significativamente al éxito de la organización.  

Robbins & Coulter (2014), el desempeño laboral está profundamente 

influenciado por condiciones laborales favorables que crean un entorno propicio para 

que los empleados alcancen su máximo potencial. Estas condiciones incluyen 

aspectos como un ambiente de trabajo seguro, recursos adecuados y políticas 

organizacionales claras, que no solo mejoran la motivación individual, sino que 

también fomentan el trabajo conjunto. La colaboración efectiva entre los 

colaboradores, impulsada por estas condiciones, permite alcanzar resultados 

organizacionales más sólidos y ordenados con los objetivos trascendentales de la 

institución. En esencia, un entorno laboral positivo actúa como un catalizador para el 

beneficio óptimo de los colaboradores y el éxito de la institución. 
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3.2.7. CONDICIONES LABORALES 

Las condiciones laborales abarcan el ambiente en el que se desarrolla el 

trabajo, las particularidades del puesto y los elementos relacionados a la salud y 

seguridad de los colaboradores. Comprenden factores del horario de trabajo, la 

remuneración, los días de descanso, la proporción lo personal y profesional, la 

seguridad ocupacional, el entorno físico, la cantidad de tareas asignadas y los aspectos 

psicosociales. A lo que añade Grisales & Gallego (2020) además, cumplen una 

función preventiva y reguladora, al establecer medidas que protegen a los empleados 

frente a riesgos psicosociales y promueven un entorno laboral seguro y saludable. 

3.2.8. TRABAJO EN EQUIPO 

El trabajo en equipo se entiende como la colaboración organizada entre 

elementos que poseen distintas habilidades y conocimientos, con el propósito de 

lograr metas compartidas. Este proceso fomenta una sinergia positiva, ya que permite 

alcanzar resultados que serían complicados o inalcanzables si se intentaran de forma 

individual. Ortega (2024) añade que trabajar en equipo es una dinámica colaborativa 

de los individuos con distintas competencias y perfiles profesionales integran sus 

esfuerzos para alcanzar objetivos comunes. Este proceso no solo permite potenciar 

las habilidades individuales a través de la cooperación y la retroalimentación mutua, 

sino que también mejora el clima laboral, fortifica la cohesión del grupo y siembra un 

sentido de pertenencia dentro de la institución. 

Un equipo efectivo se caracteriza por una comunicación fluida, confianza 

mutua, compromiso compartido y una coordinación adecuada que permite enfrentar 

los desafíos con mayor eficacia y creatividad. 
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3.2.9. RESULTADOS  

Los resultados representan la pesquisa obtenida tras el estudio de los datos 

recolectados en una encuesta de clima laboral. Reflejan las percepciones, opiniones y 

sugerencias del personal respecto al ambiente organizacional y facultan discernir 

potencias, ámbitos de perfeccionamiento y carencias dentro de la corporación. Estos 

resultados son fundamentales para la toma de disposiciones que orientan el desarrollo 

de acciones concretas dirigidas a optimar el bienestar, la parte y la producción en el 

entorno laboral. (Ignacio, 2024). 

3.3. MARCO CONCEPTUAL   

3.3.1.  EFICIENCIA  

La eficiencia se describe la destreza de una persona, proceso u objeto hacia 

cumplir sus objetivos de manera óptima. Su significado puede variar según el 

contexto, ya que puede implicar realizar una tarea con rapidez, utilizando el mínimo 

de recursos, cometiendo la menor cantidad de errores, o incluso combinando todos 

estos factores. 

3.3.2. EFICACIA  

La eficacia es la destreza de una persona, proceso o sistema para alcanzar los 

objetivos propuestos o generar el resultado esperado. Se concentra en el acatamiento 

de objetivos sin pensar en los recursos utilizados o el método empleado, es decir, una 

acción es eficaz cuando logra lo que se pretendía, independientemente de si fue el 

modo más óptimo o no. 
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3.3.3. MUNICIPALIDAD 

Una municipalidad es una organización autónoma de carácter público que 

actúa como la representación institucional de un municipio. Forma parte del aparato 

estatal y colabora en el cumplimiento de sus objetivos. Básicamente, constituye el 

gobierno local responsable de dirigir y administrar un territorio determinado, ya sea 

una ciudad, distrito o localidad. 

3.3.4. SALARIO 

El sueldo es la contraprestación que un trabajador coge por el desempeño de 

su trabajo. Es una forma de remuneración que alcanza variar en cantidad y tipo de 

empleo y del acuerdo entre empleador y trabajador.  
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CAPÍTULO IV  

HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL  

• La relación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo, 2025, es significativo. 

4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICA 

• La relación de la comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025, es no significativo 

• La relación del liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sub 

gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025, es significativo 

• La relación de la estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025, es significativo 

• La relación de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Sub gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad Provincial de 

Yunguyo, 2025, es significativo 
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4.3. VARIABLES 

Variable 1  

Clima Organizacional  

Dimensiones:  

• Comunicación 

• Liderazgo 

• Estructura 

• Motivación  

Variable 2  

Desempeño Laboral  

Dimensiones:  

• Condiciones laborales  

• Trabajo en equipo 

• Resultados 
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4.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Tabla 1 

 

Operacionalización de variables  

Nota: Según Chiavenato (2000), Según Robbins & Coulter (2013) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

5.1. Enfoque de la investigación 

Se aplicó una perspectiva cuantitativa la cual se fundamenta en la recopilación 

de información como método para demostrar las hipótesis planteadas. (Hernández, 

2014) 

5.2. Métodos aplicados a la investigación  

Se utilizó el medio deductivo, además denominado como técnica de 

razonamiento lógico, con el fin de obtener una elucidación precisa y detallada. 

(Bernal, 2006) 

5.3. Tipo de investigación  

La pesquisa es de tipo básico sin una aplicación inmediata cuya intención es 

ampliar el conocimiento. (Hernández, 2014). 

5.4. Nivel de investigación  

A través del nivel correlacional se identifica y examina el valor de relación 

existente entre 2 o más dimensiones, tomando como base un texto o muestra 

específica. (Hernández, 2014). 

5.5. Diseño de investigación  

La pesquisa no experimental no alterara intencionadamente las variables, 

limitándose a observar su entorno natural para resultar a su análisis (Hernández, 

2014). 

5.6. Población y muestra  
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5.6.1. POBLACIÓN  

La población se compuso de los trabajadores de la Sub Gerencia de 

Fiscalización Tributaria de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, que hace un 

integral de 19 empleados.  

5.6.2. MUESTRA 

La muestra corresponde a un diseño no probabilista censal, integrada por los 

19 trabajadores de la Subgerencia de Fiscalización Tributaria de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo (2025), dado que la colectividad restringida y reducida 

permitió tomar idéntico número de funcionarios de la totalidad poblacional.. 

5.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTO  

5.7.1.  TÉCNICA 

La técnica de la encuesta es una copelación de información, ya que permite 

obtener datos precisos de una muestra representativa mediante cuestionarios 

estructurados. 

5.7.2. INSTRUMENTO  

Se uso como instrumento un cuestionario estructurado, el cual fue diseñado 

para recopilar datos relevantes sobre las variables de estudio: clima organizacional y 

desempeño laboral. Dicho instrumento fue aplicado a una muestra representativa de 

los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalización Tributaria de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo. 
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5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO  

5.8.1. CONFIABILIDAD 

En esta pesquisa se empleó el Coeficiente Alfa de Cronbach con el objetivo 

de evaluar la confiabilidad. Para ello, se realizó un análisis estadístico del programa 

SPSS, lo que consintió garantizar la precisión y consistencia de los datos obtenidos. 

Tabla 2 

Prueba de fiabilidad del instrumento 

Nota: Estadística de confiabilidad 

5.8.2. VALIDEZ 

El especialista analizo y verifico los materiales utilizados en las 2 variables, 

asegurando así la eficacia del instrumento aplicado. 

- Dr. Enrique Genaro Apaza Chirinos 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS  

Este estudio se realizó del 01 al 14 de mayo de 2025 y posteriormente se realizó la 

tabulación de datos utilizando el sistema IBM SPSS v26.  

5.10. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  

La corroboración de conjeturas se efectuó con el indicador cuantitativo de Tau b de 

Kendall.  

Hipótesis general  
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Planteamiento de hipótesis  

H0:  No existe relación del clima organizacional y el desempeño laboral. 

H1:  Si existe relación del clima organizacional y el desempeño laboral. 

Nivel de significancia α=0.05=5% 

Tabla 3 

Contrastación de hipótesis general  

 

Nota: Aplicación del programa SPSS v26, análisis y tablas de contingencia 

Decisión  

El análisis estadístico reveló un resultado de 0.000 (0.0%), lo que es menor que el 

Alfa 0.05 (5%). Esto verifica que hay una relación significativa entre el desempeño laboral 

y el clima organizacional. 

Hipótesis especifica 1 

Planteamiento de hipótesis  

H0:  No existe relación de la comunicación y el desempeño laboral. 

H1:  Si existe relación de la comunicación y el desempeño laboral. 

Nivel de significancia α=0.05=5% 
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Tabla 4 

Contrastación de hipótesis especifica 1  

Nota: Aplicación del programa SPSS v26, análisis y tablas de contingencia 

Decisión  

De acuerdo con el análisis estadístico tenemos el resultado de 0,055 (5.5%) el que es 

superior al Alfa 0,05 (5%), concluyendo que no tiene relación entre la variable comunicación 

con la variable desempeño laboral.  

Hipótesis especifica 2 

Planteamiento de hipótesis  

H0:  No existe relación del liderazgo y el desempeño laboral. 

H1:  Si existe relación del liderazgo y el desempeño laboral. 

Nivel de significancia α=0.05=5% 

Tabla 5 

Contrastación de hipótesis especifica 2  
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Nota: Aplicación del programa SPSS v26, análisis y tablas de contingencia 

Decisión  

De acuerdo con el análisis estadístico tenemos el resultado de 0,000 (0.0%) el que es 

inferior al Alfa 0,05 (5%), concluyendo la presencia de una relación entre la variable 

liderazgo con desempeño laboral.   

 

Hipótesis especifica 3 

Planteamiento de hipótesis  

H0: No existe la relación de la estructura y el desempeño laboral. 

H1:  SI existe la relación de la estructura y el desempeño laboral. 

Nivel de significancia α=0.05=5% 
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Tabla 6 

Contrastación de hipótesis especifica 3  

 

Nota: Aplicación del programa SPSS v26, análisis y tablas de contingencia 

 

Decisión  

De acuerdo con el análisis estadístico tenemos el resultado de 0,000 (0.0%) el que es 

inferior al Alfa 0,05 (5%), concluyendo la presencia de una relación entre la variable 

estructura con la variable desempeño laboral. 

Hipótesis especifica 4 

Planteamiento de hipótesis  

H0: No existe la relación de la motivación y el desempeño laboral. 

H1:  Si existe la relación de la motivación y el desempeño laboral. 

Nivel de significancia α=0.05=5% 
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Tabla 6 

Contrastación de hipótesis especifica 4 

Nota: Aplicación del programa SPSS v26, análisis y tablas de contingencia 

Decisión  

De acuerdo con el análisis estadístico tenemos el resultado de 0,000 (0.0%) el que es 

inferior al Alfa 0,05 (5%), concluyendo la presencia de una relación entre la variable 

motivación con la variable desempeño laboral. 
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CAPÍTULO VI  

RESULTADO Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

6.1.1. Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk 

Tabla 9 

Prueba de Normalidad  

 

 
 

INTERPRETACIÓN  

 

En la investigación, se identificó la cantidad de datos inferior a 50, lo que llevó a 

utilizar el estadístico de Shapiro-Wilk. Los datos de significancia conseguidos fueron 0,436 

y 0,736, ambos superiores al umbral de 0,05, teniendo como resultado una distribución 

normal. Como consecuencia, se determinó que la prueba estadística adecuada para el estudio 

de correlación es Pearson. Para interpretar los resultados obtenidos, se considera pertinente 

examinar la siguiente tabla. 

6.1.2. Escala de valoración de las correlaciones 

NIVEL DE CORRELACIÓN  
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Tabla 10 

Niveles de correlación  

 

Nota: Nivel de coeficiente de correlación  

 

6.2. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

OBJETIVO GENERAL  

 

Tabla 11 

Relación de clima organizacional y desempeño laboral   
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Figura 1 

Relación de Clima Organizacional y Desempeño Laboral  

 

 
Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°11 

 

INTERPRETACIÓN  

En la tabla N°11 y figura N°1, se determina estadísticamente la existencia de una 

correlación positiva considerable, en un 0,806 (80.6%). 

OBJETIVO ESPECÍFICO 1 

Tabla 12 

Relación de comunicación y desempeño laboral   
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Figura 2 

Relación de Comunicación y Desempeño Laboral  

 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°12 
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INTERPRETACIÓN  

En la tabla N°12 y figura N°2, se determina estadísticamente la existencia de una 

correlación positiva débil, en un 0,416 (41.6%). 

OBJETIVO ESPECÍFICO 2 

Tabla 13 

Relación de liderazgo y desempeño laboral   
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Figura 3 

Relación de Liderazgo y Desempeño Laboral 

 
Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°12 

 

 

INTERPRETACIÓN  

En la tabla N°13 y figura N°3, se determina estadísticamente la existencia de una 

correlación positiva media, en un 0,729 (72.9%). 

OBJETIVO ESPECÍFICO 3 

Tabla 14 

Relación de estructuran y desempeño laboral   

 



51 

 

 

 

Figura 4 

Relación de Estructura y Desempeño Laboral 

 
 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°12 

 

INTERPRETACIÓN  

En la tabla N°14 y figura N°4, se determina estadísticamente la existencia de una 

correlación positiva media, en un 0,592 (59.2%). 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 4 

Tabla 15 

Relación de motivación y desempeño laboral   

 

 
Figura 5 

Relación de Motivación y Desempeño Laboral 

 
 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°15 
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INTERPRETACIÓN  

En la tabla N°15 y figura N°5, se determina estadísticamente la existencia de una 

correlación positiva media, en un 0,646 (64.6%).  

6.3.DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

El objetivo de la pesquisa realizada en 2025 por la Subgerencia de Fiscalización 

Tributaria de la Municipalidad Provincial de Yunguyo fue examinar el vínculo de 

rendimiento laboral y ambiente organizacional. Para asegurar la validez de los resultados, se 

utilizó el test de Alfa de Cronbach y se logró un índice de 0.9, lo cual indica que el 

instrumento manejado es muy confiable. Este valor garantiza la estabilidad interna de los 

datos recolectados y la solidez metodológica del cuestionario, lo que asegura que las 

conclusiones obtenidas a partir del análisis se basan en información exacta y confiable. 

El estudio expuso una correspondencia positiva significativa de 0.806 (80.6%) en el 

objetivo principal, lo cual está relacionado con la investigación de Ramírez & Comas (2023), 

que hallaron un valor de r de Pearson de 0.713, corroborando así una tendencia parecida. 

Asimismo, los hallazgos de Navarrete et al. (2023) muestran que la atmosfera organizacional 

ayuda significativamente a alcanzar las metas institucionales, optimiza la eficacia del servicio 

y potencia la utilidad laboral en su totalidad. Por último, la investigación de Achote et al. 

(2022) respalda estos resultados, mostrando una correlación de 0.930 (93.0%), lo que 

confirma que la atmosfera organizacional tiene un resultado importante en el beneficio del 

personal. 

La pesquisa de Alvares (2024) evidenció una correlación de 0.642 (64.2%), lo cual 

muestra que la comunicación tiene un impacto tanto en el mensaje informativo como en la 

realización de tareas en función de las habilidades del personal. Esta cifra se suma a otra 
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correlación de 0.416 (41.6%), que evidencia cómo la comunicación afecta de manera directa 

el desempeño en el trabajo. Estos descubrimientos, por otra parte, tienen relación con la 

investigación de Peralta (2023), que documentó una correspondencia del 81.6% (0.816) entre 

el diálogo y la satisfacción en el trabajo. Esto confirma que la interacción efectiva dentro de 

la institución es un elemento crucial para optimizar el rendimiento y lograr las metas 

institucionales. 

En el ámbito del liderazgo, se encontró una correlación positiva media de 0.729 

(72.9%), un hallazgo que guarda relación con la investigación de Huanacuni (2024), quien 

reportó un valor de 0.914 (91.4%), lo cual demuestra una correspondencia positiva alta. 

Además, los resultados de Cortez (2023) revelan un valor p de 0.000 (0.0%), ello señala que 

existe una ligazón numéricamente trascendente entre el parámetro liderazgo y una elevada 

complacencia ocupacional, la cual es originada por elementos internos. 

En el ámbito de la estructura, se encontró una correlación positiva media del 0.592 

(59.2%), cifra que coincide con lo expuesto en el estudio de Alvares (2024), quien reportó 

un valor del 0.679 (67.9%) en la estructura organizacional. Este descubrimiento concuerda 

con lo publicado por Zapana (2024); no obstante, en su estudio, la relación se determinó con 

los estándares de rendimiento y se logró una correlación de 0.890 (89.0%). El resultado 

mencionado demuestra que la eficacia y la utilidad de los colaboradores aumentan cuando 

tienen objetivos definidos, además de recibir reconocimiento y motivación por parte de sus 

jefes jerárquicos; esto subraya la relevancia de un ambiente organizacional bien estructurado. 

Según la pesquisa de Aldaz et al. (2022), el 55% del personal considera que su 

motivación en el trabajo es la esperada, mientras que un 7.5% estima que es regular. La falta 

de oportunidades para crecer profesionalmente a través de cursos y la falta de 
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compensaciones por años de servicio están vinculadas con estos resultados. Por otro lado, el 

37.5% de los encuestados manifiesta que su motivación es notable, lo que demuestra que, a 

pesar de las restricciones estructurales, hay un grupo con una perspectiva positiva. Este 

descubrimiento apoya la correlación de 0.646 (64.6 %), lo cual reafirma que la motivación 

tiene una consecuencia significativa en el rendimiento laboral del personal. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  El análisis estadístico mediante el coeficiente Tau-b de Kendall 

evidencia una relación positiva y significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. El valor p = 0,000 (0,0 %), 

inferior al nivel de significancia de α = 0,05 (5 %), confirma la validez 

de esta asociación. Asimismo, la correlación obtenida de 0,806 (80,6 

%), considerada positiva y de magnitud considerable según Pearson, 

sugiere que un clima organizacional favorable contribuye 

directamente a un mejor rendimiento laboral de los colaboradores. 

SEGUNDA:  El análisis estadístico mediante el coeficiente Tau-b de Kendall 

muestra una relación positiva pero débil entre la comunicación y el 

desempeño laboral. El valor p = 0,055 (5,5 %), superior al nivel de 

significancia de α = 0,05 (5 %), indica que la asociación no es 

estadísticamente significativa. La correlación obtenida de 0,416 (41,6 

%) refleja una relación positiva de baja magnitud, lo que sugiere que, 

aunque la comunicación puede contribuir a mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores, su efecto no resulta concluyente desde el 

punto de vista estadístico. 

TERCERA: El análisis estadístico mediante el coeficiente Tau-b de Kendall 

evidencia una relación positiva y significativa entre el liderazgo y el 

desempeño laboral. El valor p = 0,000 (0,0 %), inferior al nivel de 

significancia de α = 0,05 (5 %), confirma la validez de esta asociación. 

La correlación obtenida de 0,729 (72,9 %) refleja una relación positiva 
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de magnitud media, lo que sugiere que el ejercicio de un liderazgo 

adecuado favorece de manera considerable la mejora en el desempeño 

de los colaboradores. 

CUARTA:   El análisis estadístico mediante el coeficiente Tau-b de Kendall revela 

una relación positiva y significativa entre la estructura organizacional 

y el desempeño laboral. El valor p = 0,000 (0,0 %), inferior al nivel de 

significancia de α = 0,05 (5 %), confirma la validez de esta asociación. 

La correlación obtenida de 0,592 (59,2 %) refleja una relación positiva 

de magnitud media, lo que sugiere que una adecuada estructura 

organizacional contribuye de manera relevante a la mejora del 

desempeño laboral de los trabajadores. 

QUINTA:   El análisis estadístico mediante el coeficiente Tau-b de Kendall 

demuestra una relación positiva y significativa entre la motivación y 

el desempeño laboral. El valor p = 0,000 (0,0 %), inferior al nivel de 

significancia de α = 0,05 (5 %), confirma la validez de esta asociación. 

La correlación obtenida de 0,646 (64,6 %) refleja una relación positiva 

de magnitud media, lo que sugiere que un incremento en la motivación 

de los colaboradores favorece de manera importante la mejora en su 

desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES  

 

PRIMERA: Se sugiere al Sub Gerente de Fiscalización Tributaria de la 

Municipalidad Provincial de Yunguyo articule esfuerzos con las áreas 

pertinentes para poner en marcha iniciativas orientadas a fortificar el 

sentido de pertenencia de los empleados, con el objetivo de potenciar 

su rendimiento laboral. 

SEGUNDA: Se sugiere al Gerente Municipal implementar mecanismos periódicos 

de retroalimentación y evaluación de la comunicación interna, con el 

propósito de identificar posibles barreras, fortalecer la claridad en los 

mensajes y aseverar que la pesquisa fluya de manera efectiva entre los 

trabajadores.  

TERCERA: Se sugiere al jefe de Recursos Humanos fortalecer las competencias de 

liderazgo en los niveles jerárquicos mediante capacitaciones y 

programas de desarrollo, con el objetivo de promover un estilo de 

liderazgo que motive, oriente y apoye al personal, mejorando así su 

rendimiento laboral. 

CUARTA:  Se recomienda al Gerente Municipal examinar y optimizar la 

distribución organizacional de la Sub Gerencia de Fiscalización 

Tributaria, de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, asegurando la 

distribución clara de ocupaciones, responsabilidades y líneas de 

autoridad, con el fin de facilitar el flujo de trabajo, mejorar la 
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coordinación entre áreas y contribuir al aumento del desempeño 

laboral del trabajador. 

QUINTA:   Se sugiere al Gerente Municipal en combinación con el jefe de Recursos 

Humanos efectuar estrategias de reconocimiento, incentivos y 

oportunidades de desarrollo profesional para los colaboradores de la 

Sub Gerencia de Fiscalización Tributaria, de la Municipalidad 

Provincial de Yunguyo, con el objetivo de incrementar su motivación, 

compromiso como resultado optimizar su desempeño laboral. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

  



 

 

 

 

 



 

 

MATRIZ DE DATOS  

  



 

 

 



 

 

Este cuestionario garantiza absoluta confidencialidad. no existen respuestas buenas o 

malas; lo relevante es recoger su perspectiva personal. por ello, le pedimos que conteste con 

plena honestidad 

1= Nunca    2= A veces    3= Pocas veces    4= Casi siempre   5= Siempre  

 



 

 

 

  



 

 

Este cuestionario garantiza absoluta confidencialidad. no existen respuestas buenas o 

malas; lo relevante es recoger su perspectiva personal. por ello, le pedimos que conteste con 

plena honestidad 

Instrucciones: 

1= Nunca    2= A veces    3= Pocas veces    4= Casi siempre   5= Siempre  

 

 



 

 

  



 

 

EVIDENCIA DE RECOJO DE DATOS 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


