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RESUMEN

La finalidad del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital

La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.

El tipo de investigacion es cuantitativa, de nivel correlacional, siendo el disefio no
experimental de tipo: transversal — correlacional. La poblacion estuvo conformada por
los 95 trabajadores. Para la recoleccién de datos, se aplicé la encuesta, se utilizé un
cuestionario de 36 items para cada variable respectivamente. El analisis estadistico
de los datos permite llegar a la conclusion: Se evidencié una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempeifio laboral en el personal de la Municipalidad
Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna, presentando una correlacion significativa
debido a que el valor de P (sig. Bilateral) es < a 0.005, es decir, “0.000”; asi mismo, se
evidenci6 que el r de Pearson muestra un valor positivo y de 0.390, evidenciando una
correlacion positiva débil.

Dichos resultados son provenientes de un clima organizacional adecuado que
repercute directamente en el desempefio de los trabajadores de la institucion, por lo
tanto, si existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en el personal de la Municipalidad Distrital la Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Cuantitativa,

Correlacional, Transversal
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the relationship between
organizational climate and job performance on the staff of the District Municipality La

Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.

The type of research is quantitative, at the correlational level, the non-experimental
design being of the type: Tranversal — Correlational. The population was made up of
95 workers. For data colletion, the survey was applied, a 36-item questionnaire was
used for each variable respectively. The statistical analysis of the data allows us to
reach the conclusion: A significant relationship was evidenced between the
organizational climate and job performance in the staff of the District Municipality La
Yarada — Los Palos, Tacna, presenting a significant correlation because the value of P
(sig. Bilateral) is < 0.005, that is, “0.000”; likewise, it was evidenced that Pearson’s R

shows a positive value of 0.390, evidencing a positive and weak correlation.

These results are derived from an adequate organizational climate that directly affects
the performance of the institution’s workers, therefore, if there is a significant
relationship between the organizational climate and job performance in the staff of the
District Municipality La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.

Keywords: Organizational climate, Job performance, Quantitative, Correlational and
Cross
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna,
20207, tiene como objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad.

Actualmente, realizar estudios sobre el clima organizacional y el desempefiio
laboral es importante porque permite comprender mejor el funcionamiento de la
institucion y como afecta directamente sobre el trabajador; en tal sentido, el clima
organizacional se puede definir como el medio ambiente en el que se desarrolla la
labor diaria de los trabajadores y como esta puede repercutir en su desempefio laboral,
es decir, en su rendimiento, comportamiento y relaciones interpersonales en la
institucion.

Teniendo en cuenta que el entorno fisico también es un elemento fundamental
en el rendimiento y desarrollo de las tareas diarias de todo trabajador; se ha observado
gue los ambientes de trabajo en la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos no
reunen las condiciones adecuadas para un buen desempefio laboral de su personal;
estos espacios de trabajo son muy reducidos; ademas, de ser compartidos por otros
servicios que brinda el municipio a la poblacién y, por lo tanto, no garantiza la

privacidad de los usuarios.

Por tal motivo, la evaluacion del clima organizacional es muy indispensable, ya
qgue proporciona a la institucion una percepcién general de la opinion de sus
trabajadores y como se sienten en ella. Asimismo, permitird implementar
intervenciones orientadas a mejorar aspectos que afecten el normal desarrollo de la
institucion y de la misma forma potenciar todos aquellos aspectos favorables, que

motivan una adecuada labor diaria y productiva.

Considerando, que el presente estudio de investigacion tiene como propésito

estudiar el clima organizacional y el desempefio laboral y su relacién entre ambas
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variables con la finalidad de contribuir a mejorar el clima organizacional y el
desemperio laboral, en este sentido, se plantea la siguiente hipoétesis: existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.

Referente a la metodologia empleada, la investigacion es de tipo cuantitativo,
el nivel de estudio es correlacional, el disefio utilizado es no experimental de tipo
transversal — correlacional. Ademas, se aplicé la encuesta como técnica de recoleccion
de datos y los instrumentos utilizados para ambas variables, son los cuestionarios,

tanto para la variable clima organizacional y para la variable desempefio laboral.

Para una mejor comprension, el presente trabajo de investigacidon se ha
estructurado de la siguiente forma: El capitulo | presenta el planeamiento del problema
de investigacion, formulacion del problema. Igualmente se establece la justificacion del
trabajo, asi como los objetivos de la investigacion. En el capitulo I, corresponde al
marco teorico, en donde se describen los antecedentes internacionales y nacionales
de la investigacion; asi mismo, las bases tedricas de las variables y la definicion de
términos. Respecto al capitulo 1ll, comprende los métodos y materiales como: el
planteamiento de la hipétesis de la investigacion, las variables de estudio, el tipo y nivel
de investigacién, asi como el disefio. También contiene la poblacién y muestra de
estudio, técnica e instrumentos de recoleccién de datos. En cuanto al capitulo 1V,
corresponde a los resultados de la investigacion, donde se analiza los resultados
obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la municipalidad;
el analisis de los datos se expresa mediante frecuencias y porcentajes representados
en tablas y figuras, con sus respectivos analisis cualitativo. Referente al capitulo V,
corresponde a la discusion de los resultados obtenidos. Finalmente se presentan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas y anexos.

XX



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad el clima organizacional se ha convertido en un tema de gran
importancia para casi todas las organizaciones, quienes se encuentran en la busqueda
constante por mejorar el ambiente donde laboran, y lograr de esta manera un aumento

en el desempefio.

A nivel mundial, el clima organizacional toma especial relevancia en un mundo
cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
organizacional como: participacién, comunicacién, reconocimiento, respeto y la
competitividad pueden convertirse en factores diferenciados que posibilitan a una

organizacion ser mas exitosa que sus competidores.

Segun Robles, (2017), a nivel internacional, diversos estudios de investigacion
determinan la importancia de realizar una medicidbn y estudio sobre el clima
organizacional con la finalidad de brindar informacion sobre la apreciacion del

ambiente en la cual realizan sus actividades.

Ademas, el mismo autor menciona que a nivel nacional, el clima organizacional
se ve influenciado por diversos factores como: incentivos, horarios de trabajo, baja
remuneracion, ambiente laboral, falta de liderazgo; por lo que, los trabajadores limitan
sus capacidades y habilidades la cuales se evidencian en el desarrollo de sus

actividades y en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Segun Solano, (2017), menciona que el clima organizacional en nuestro pais,
estd adquiriendo gran importancia en las instituciones pubicas, porque las altas
direcciones han comprendido que alcanzar la calidad en el servicio, significa conocer

la relacidn entre estructura fisica, relaciones humanas y estrategias laborales.

Asimismo, tenemos el aporte de Calachua (2018) al establecer que el clima

organizacional es un factor primordial para el logro de los objetivos y metas de la

21



institucion. Ademas, sus integrantes requieren de un apropiado ambiente para el

desemperio de sus labores.

Para Huillca, (2017), las organizaciones estan conformadas por personas que
laboran coordinadamente para lograr los objetivos institucionales; por ende, tratan de
brindar condiciones de trabajo que permitan crear buenos niveles de desempefio para
su desarrollo 6ptimo. De igual modo, menciona que a nivel nacional el desempefio

laboral es un factor esencial en toda organizacion.

Medina (2017), define al desempefio como el comportamiento que se observa
en los empleados destacados para cumplir con los objetivos de una organizacién. Por
lo tanto, el desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion.

De igual manera, se tiene el aporte de Moreno et al. (2016), quienes estiman al
desemperio laboral como la forma en la que los empleados ejecutan sus labores;
ademas, consideran que el rendimiento de los trabajdores se ve influenciado por
factores como: el trabajo en equipo, reconocimiento a su labor, por los beneficios,

estabilidad laboral y el intercambio de conocimientos entre los trabajadores.

Podemos comentar que el desarrollo de las organizaciones depende en gran
medida de las condiciones ambientales que brinda a sus integrantes para realizar sus
labores diarias; es por ello, el clima organizacional es el medio ambiente humano y
fisico donde se desarrolla el trabajo cotidiano. Generando una relacion social 6ptima
para la realizacion de las tareas. Ademas, influye en la satisfaccion, y por lo tanto

influye en la productividad.

También Espejo, (2016), considera al clima organizacional como las
percepciones de los trabajadores respecto a su trabajo, a su ambiente fisico en la que
realizan sus actividades laborales y las relaciones interpersonales que tienen lugar en

el entorno.

El entorno fisico es un componente fundamental del clima organizacional,

puesto que el disefio, la distribucién y las comodidades que ofrezca, tienen un gran
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impacto en el desempefio de los empleados. Es muy importante que los espacios de
trabajo sean comodos, frescos y amplios para ofrecer las mejores condiciones a los

trabajadores, permitiéndoles trabajar eficazmente.

Sin embargo, en la Municipalidad Distrital La Yarada Los Palos se ha observado
gue los ambientes de trabajo no rednen las condiciones adecuadas para un buen
desempefio laboral; estos espacios son muy reducidos, ademas de ser compartidos
por otros servicios que brinda la Municipalidad a la poblacién y, por lo tanto, no

garantizando la privacidad de los usuarios.

Considerando que el entorno fisico laboral constituye un elemento importante
en el rendimiento y desarrollo de las tareas de todo trabajador; ademas, de influir en
la interaccion entre comparieros, es importante determinar la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

En tal sentido, percibimos que el clima organizacional tiene una relacién directa
con el desempenio laboral, a la vez, contribuyen al logro de los objetivos institucionales.
Por lo tanto, teniendo en cuenta la situacién expuesta, se realizé el trabajo de
investigacion sobre clima organizacional y desempefio laboral en el personal de la

Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos en el presente afio.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General

PG. ¢Cudles larelacion entre el Clima organizacional y el Desempefio laboral en el

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 20207
1.2.2. Problemas Especificos

PE 1. ¢Como se relaciona el Clima organizacional con la Funcion del personal de la
Municipalidad Distrital Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna,
20207

PE 2. ¢Como se relaciona el Clima organizacional con el Comportamiento del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020?
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PE 3. ¢Como se relaciona el Clima organizacional con el Rendimiento del personal

de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 20207?
1.3.  Justificacion del estudio

Desestimar la calidad de las relaciones que se establecen en el trabajo, asi
como la satisfaccion de los trabajadores, puede traer bajos resultados para la
organizacion. En toda organizacion, el recurso humano es el mas importante, por lo

que procurar su bienestar debe ser una de las prioridades de toda institucion.

Hoy en dia, el lugar del trabajo es considerado el segundo hogar de los
trabajadores ya que regularmente invierten mas de ocho horas diarias conviviendo con
los compaferos de trabajo. Es importante conocer el ambiente que existe dentro de la
institucion, una forma de conocer dicho ambiente, es mediante el clima organizacional,
ya que, al contar con un entorno agradable junto con un liderazgo efectivo, los
trabajadores de cualquier organizacion serdn de gran ayuda en cuanto a lograr el
cumplimiento de metas y objetivos. El analisis del clima organizacional o laboral
permite detectar factores que afecten de manera positiva o negativa el Desempefio

laboral y por ende la productividad de la organizacion.

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad estudiar el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral y su relaciébn entre ambas variables con la
finalidad de contribuir a mejorar el clima organizacional y el desemperio laboral en el

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

La investigacion contribuyé a ampliar los datos sobre el clima organizacional y
el desempefio laboral y compararlos con otros estudios similares. Los datos obtenidos
sobre el clima organizacional permitieron tomar acciones correctivas e intervenir en
conflictos, insatisfacciones, para evitar actitudes negativas, incertidumbres,

desconfianza, impuntualidad, falta de compromiso y lealtad.

Existe una ventaja de medir el desempefio laboral, ya al analizar los resultados
se puede ver claramente los problemas individuales de cada empleado, asi como de

la empresa. Al analizar los resultados de medir el desempefio laboral, veremos
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claramente los problemas individuales de cada empleado, asi como de la
Municipalidad en general como lugar de trabajo. Una evaluacion de desempefio es la
mejor herramienta para conocer la productividad verdadera de un empleado y de la
institucién. Permitira tener un panorama real de su eficiencia y lo que se puede hacer

para mantenerla o mejorarla.
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar la relacién entre el Clima organizacional y el Desempefio laboral en

el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Determinar la relacion entre Clima Organizacional con la Funcion del personal

de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

OE 2. Determinar la relacion entre Clima organizacional con el Comportamiento del
personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

OE 3. Determinar la relacion entre Clima organizacional con el Rendimiento del
personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Del Valle (2018), con su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Luis, Lima, 2016”, cuya
investigacion tuvo por objetivo establecer la relacibn que existe entre el clima
organizacional y desemperio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Luis, Lima, en el afio 2016. El estudio es no experimental, de nivel correlacional.
La muestra estuvo constituida por 64 trabajadores, la técnica que se empled fue la
encuesta y de instrumento los cuestionarios de Clima organizacional y de Desempefio
laboral. Obteniendo por resultado que no existe relacion significativa entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, se demostro que el nivel de Clima
organizacional en trabajadores es bueno y el indice de Desempefio laboral es

excelente.

Requejo (2017), en su trabajo de investigacion titulada “Clima organizacional en
el personal de salud del Hospital de Contingencia 1l-2 Tarapoto, San Martin, Abril —
Setiembre, 2016”, tuvo como objetivo conocer el clima organizacional en el personal
de salud del Hospital de Contingencia 1I-2. El estudio es cuantitativo, transversal de
tipo descriptivo, observacional. Se incluy6 al personal asistencial y administrativo. Se
encuesto a 226 trabajadores. Obteniendo como resultado un clima por mejorar con un
puntaje 173.35. el 20.8% percibio un clima saludable, el 70.4% por mejorar y un 8.8%
no saludable. Las tres variables, potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional fueron clima por mejorar. Sélo la dimensién identidad se percibié como
clima saludable, las demas por mejorar. Como conclusion, muestra que los
trabajadores perciben un clima por mejorar, lo que incita a desarrollar estrategias para

fortalecer la organizacion y mejorar la productividad.

Bautista y Lozano (2016), en su tesis titulada “Clima organizacional y

Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta — 2015”, cuyo objetivo
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de la investigacion fue determinar la incidencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta en la
regién de Ayacucho. El tipo de investigacion fue correlacional, el nivel descriptivo ya
que fue necesario establecer las correlaciones entre cada variable; la metodologia
empleada corresponde a inductivo y deductivo; el tamafio de la muestra fue de 118
trabajadores, no se utilizO muestreo ya que se efectudé un censo a la totalidad de
trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizé una ficha de cuestionario auto
administrativo que permitié recoger las percepciones de los trabajadores; para la
tabulacion se ha empleado la estadistica descriptiva inferencial; quedando demostrada
gue el Clima organizacional incide significativamente en el Desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Meza (2018), con su tesis titulada “clima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”. Con el objetivo de identificar
el nivel en el que se encuentra el clima organizacional de la Universidad Linda Vista,
en Chiapas, México y constatar como este influye en el desempefio laboral de sus
empleados. La investigacion es de tipo empirico, cuantitativo y transversal. Fue un
estudio censal que incluy6é a 100 empleados de la Universidad Linda Vista, Chiapas.
La presente investigacion tuvo como instrumentos de medicion dos cuestionarios: uno
para medir el clima organizacional y otro para medir el desempefio laboral. El proceso
estadistico se elabord aplicando diversas técnicas descriptivas y procedimientos de
estadistica inferencial como la r de Pearson. Como resultado se encontrd que existe
una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (r = .569, p = .000), lo que permite inferir que, cuanto mejor sea el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados tendran un mejor
desemperio laboral. Dentro de las conclusiones se encontré que si existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio. Cuanto mejor sea el clima
organizacional en la Universidad Linda Vista, tanto mejor sera el desempefio laboral.
Ademas, se hall6 que la mayoria de los empleados (86%) percibe un clima

organizacional positivo. En cuanto al desemperio laboral, se encontré que mas de la
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mitad percibe un desempefio laboral muy bueno (56.4%). De acuerdo a los resultados,
se dan las siguientes recomendaciones: considerar la posibilidad de que los
departamentos de factor humano e investigacioén trabajen en estrecha colaboracion
con respecto al clima organizacional y al desempefio laboral, a fin que los resultados
tengan un seguimiento positivo. Asimismo, se deben revisar los factores que influyen
en el clima organizacional tales, como liderazgo, remuneracion, comunicacion,

compromiso, reconocimiento y lugar de trabajo.

Chacén (2015), es su trabajo de investigacion titulada “Analisis del clima
organizacional de la empresa representaciones CEM, ubicada en Chiquimula,
Chiquimula”. Tuvo como obijetivo principal el analisis de los factores que afectan el
clima organizacional en la empresa Siendo una investigacion de tipo descriptivo. Los
sujetos de estudio fueron 57. El instrumento utilizado para la recoleccion de
informacion fue una encuesta, teniendo como indicadores el liderazgo, motivacion,
comunicacién, toma de decisiones y el trabajo en equipo. Se logré concluir que el
clima organizacional de la empresa es favorable en general, se identificé que el tipo
liderazgo manejado dentro de la empresa es muy bueno, es un liderazgo democratico,
se percibe accesibilidad del jefe, para la aportacion de ideas, el cual favorece el
desarrollo de cada uno de ellos y sobre todo al cumplimiento de las metas. La
comunicacién es muy buena, en donde se establecié que prevalece la comunicacion
verbal, consideran la asignacion de actividades como justas y tiene definidos los
objetivos a cumplir. Se logré identificar una muy buena toma de decisiones por parte
del jefe y sus colaboradores, que cumplen con todos sus objetivos, los colaboradores
cuentan con el respaldo de su jefe para la innovacién de los procesos de
implementacion de mejoras. En relacion al indicador trabajo en equipo de la empresa
es bueno, se sienten identificados, existe sinergia entre los companeros de trabajo,
trabajan como equipos multidisciplinarios y consideran que el trato en su mayoria es
el justo para cada uno. Se recomienda fortalecer el indicador motivacion, lo cual se
puede realizar mediante un programa de reconocimientos e incentivos para el

personal.
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Pérez (2014), en su tesis: El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores del MIES Direccion Provincial Pichincha.
Universidad Central del Ecuador. Tuvo como objetivo principal establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los servidores del Ministerio
de Inclusién Econdmica y Social, MIES. La investigacion fue de tipo no experimental
con un disefio descriptivo correlacional. Para la recoleccion de informacion se utilizo
una encuesta que fue aplicada a 40 colaboradores del Ministerio de Inclusion
Economica y Social, MIES. Llegando a la conclusién que existe una relacion directa
entre el clima organizacion y el desempefio laboral. Los colaboradores mencionan que
la relacion que existe entre los compafieros no es adecuada, ya que existe
descoordinacion y falta de comprension entre algunos. La falta de comunicacion ha
generado disgustos entre algunas areas, ocasionando que las labores no sean
productivas. Por otro lado, el desempefio laboral se ha visto perjudicado por los
factores mencionados, la falta de un buen clima laboral ocasiono que las funciones no

sean desarrolladas de manera eficiente.
2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Clima organizacional

Para el presente estudio se toma en consideracion la definicion de Gaspar
(2011) (citado por Solano 2017) el cual sefiala que el clima organizacional conlleva a
la unién de varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicacion,
etc. Sin embargo, también se considera como el conjunto de normas, valores y formas
de pensar, conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan el diario vivir de
los colaboradores dentro de la organizacion. Ademas, para tener una buena relacién
entre los integrantes de una organizacion es indispensable mantener una buena
comunicacion, caracteristica fundamental del clima organizacional. Ademas, es
considerado como pilar fundamental en la organizacion para mantener una buena
relacion entre los integrantes con la finalidad de lograr elevar el grado de satisfaccion

en el trabajo, mejorar su calidad y con ello mejorar el ambiente laboral.
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Dessler y Varela (2011) el clima organizacional se define como “las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion
que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideraciones, cordialidad, apoyo y apertura” (p. 183).

Por otro lado, Chiavenato (2007) refiere que el clima organizacional es
considerado como el espacio o ambiente interno donde los miembros de una
organizacion se interrelacionan, ademas de influir en el sentido de responsabilidad,

motivacion y reconocimiento.

Para Aguirre y Martinez (2012) los elementos que conforman el clima
organizacional son el ambiente donde el trabajador desempefia su trabajo, el trato y la
consideracion que tiene los jefes hacia ellos, la relacibn entre compafieros y la
comunicacién. Ademas, cuando los integrantes de una organizacién se encuentran
motivados, se identificaran con los valores organizacionales originando el buen

rendimiento y rentabilidad, asi como el logro de los objetivos.

Asimismo, para Aguire y Martinez (2012) existen elementos importantes a estudiar
dentro de una organizacion y que son recepcionadas por el trabajador las cuales son: los
espacios fisicos, el ruido, el calor, contaminacién, instalaciones, maquinarias, ademas el
tamafio de la organizacion, estructura formal; conflicto entre personas o departamentos;
comunicaciones, las aptitudes, las actitudes, motivaciones, expectativas, la productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés.
2.2.1.1. Teorias del clima organizacional

Definitivamente existen muchas teorias sobre el clima organizacional, sin embargo,

para el presente estudio se ha considerado como paradigma las siguientes teorias:
a) Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Segun Sandi (2018) estos dos autores definen el clima como una caracteristica
relativamente estable del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada
por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado cuantificando

las caracteristicas de la organizacion.
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La presente teoria trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los
individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y clima. Estos autores
utilizan una medicion de tipo perceptual del clima ya que describen el clima

organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros de una organizacion.

De acuerdo con el tipo de motivacion que se propicie, Litwin y Stringer (1968),
proponen tres tipos de climas diferentes: s6lo uno de ellos estara presente en la

organizacion. Los tipos de clima son:

o Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes
negativas hacia el grupo, y traen como consecuencia baja productividad y baja

satisfaccion.

o Clima amistoso: se caracteriza por existir un alto nivel de motivacion hacia la
afiliacion, alta satisfaccion en el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo. Sin
embargo, el desempefio es bajo.

o Clima de logro: alto nivel de motivacion al logro, alta satisfaccion en el trabajo,

actitudes positivas hacia el grupo y denotan alta productividad.

Del mismo modo, Ccorifiaupa y Gavino (2018) citan a Litwin y Stringer, quienes
postulan la existencia de nueve dimensiones que repercuten en la generacion del clima

organizacional en una organizacion y estas son las siguientes:

o Estructura. Se refiere a la percepcidn que tienen los integrantes de la
organizacibn en cuanto a las reglas, procedimiento, tramites, normas,

obstaculos a que se ven enfrentados en el desarrollo de sus trabajos.

o Responsabilidad. Es la percepcion de la persona sobre su propio jefe, el tener

un compromiso con el trabajo y tener sus propias exigencias.

o Recompensa. En relacion a la percepcion de los miembros sobre la

recompensa recibida por su trabajo bien realizado

o Desafio. Definido como el sentimiento percibido por los miembros de la

organizacién en relacion a los desafios que tiene sobre su trabajo.
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o Relaciones. Se consideran como las percepciones de los integrantes de la
organizacion en relacion a su ambiente de trabajo grato y de sus buenas
relaciones entre jefes y subordinados, es decir la coordinacién entre integrantes

de la organizacion.

o Cooperacion. Referidos a los sentimientos de cada uno de los miembros de la
organizacion respecto a la existencia del espiritu de ayuda de parte de los

directivos o empleados.

o Estandares. Viene a ser la forma como los integrantes de una organizacion

perciben el énfasis que pone la empresa sobre las normas de rendimiento.

o Conflictos. En referencia al sentimiento de los integrantes de la organizacion,
relacionados a la aceptacién de opiniones, sin temor a enfrentarse, asi como

dar solucion a los problemas cuando se presenten.

o Identidad. Es el sentimiento y la sensacién de compartir objetivos personales

con la organizacion.

Ccoriflaupa y Gavino (2018) para su estudio de investigacion, de las nueve
dimensiones anteriormente mencionadas considerd las siguientes: estructura,
comportamiento organizacional (cooperacion e identidad), y las relaciones
organizacionales. De tal manera que para el presente trabajo de investigacion se toma

como referencia esta teoria porque guarda relacién con las dimensiones de estudio.
b) Teoria de las necesidades de McClelland

Segun Ramos (2012) hace referencia a David McClelland quién refiere que la
motivacion en el trabajo esta en relacion con la necesidad de cada persona y el
predominio de alguna de estas: determina que la motivacion es el factor que habra que

satisfacer a traves del puesto. Tales necesidades son:

o Poder. Determinada por la necesidad que existe en ciertas personas por el
poder, esta necesidad puede ser considerada como una variedad de la

necesidad de estima. Estd necesidad estd en relacion con la dimensidn
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comportamiento organizacional, aqui la persona desea hacer bien las cosas y

les agrada las situaciones en las que se puede tomar decisiones.

o Afiliacion. Impulsada por la satisfaccion de tener buenas relaciones con los
demas y disfrutar de la compafiia de otros. Maslow lo denominé necesidad de
afecto. Est4 necesidad se encuentra en relacion con la dimension relaciones

interpersonales.

o Logro. Cuando esta necesidad sobresale, se manifiesta por la satisfaccion que
se obtiene al alcanzar metas y resultados. La persona que es motivada por el
logro realiza grandes esfuerzos para cumplir siempre sus objetivos y
experimenta una gran satisfaccion cuando la obtiene. Aqui a las personas les
gusta estar a cargo como responsables. Existen dos tipos de poderes personal
e institucional. En el personal, influyen sobre otros; asimismo, el institucional
ejerce la autoridad. Esta necesidad esta en relacion con la dimensién estructura

organizacional.
C) Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Segun Ramos (2012) menciona que a partir de los resultados obtenidos en una
encuesta se determind que existe dos factores que inciden en la satisfaccion, en el
trabajo, los motivadores e intrinsecos al trabajo tales como el logro, el reconocimiento,
el trabajo en si, la responsabilidad, asi como el progreso y desarrollo; y los factores
externos o de higiene, el cual comprende las politicas de la empresa, sueldo,
relaciones entre compafieros, posicion, seguridad, relacion con los superiores y

subordinados.

Los factores motivacionales contribuyen a la satisfaccion de las necesidades de
alto nivel: autorrealizacién y estima; en tanto, los factores de higiene satisfacen las
necesidades fisioldgicas de seguridad y afecto. Estos factores ayudan a mantener un
buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores mejoran notablemente el

desempeifio en el trabajo.
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Los factores que intervienen en la motivacion y conducta en el trabajo son:
a) Factores de higiene o mantenimiento

Evitan la falta de satisfaccion, pero no motivan, es decir, son los minimos que
deben existir en toda institucion, tales como el sueldo, prestaciones, politicas y estilos

de supervision.
b) Motivadores.

Promueven la motivacion, incluyen la autorrealizacién, reconocimiento,

responsabilidad y el trabajo mismo.

Por consiguiente, el autor menciona factores de higiene a las condiciones del
trabajo, como la calidad de supervision, salario, politica de la compafia, condiciones
fisicas del trabajo, relaciones con los deméas y seguridad laboral. Determina que
cuando son adecuados, las personas no se sentiran insatisfechas, aunque tampoco
estaran satisfechas. Si deseamos motivar a las personas en su puesto, Herzberg
recomienda acentuar los factores relacionados con el trabajo en si o con los resultados
directos, como oportunidades de ascender, oportunidades de crecer como persona,
reconocimiento, responsabilidad y logros, que son las caracteristicas que ofrecen una

remuneracion intrinseca para las personas.

Por lo tanto, se considera esta teoria porque estd en relaciébn con las
dimensiones de estudio como estructura organizacional, comportamiento

organizacional, relaciones interpersonales.
2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

De acuerdo con Brunet (2011) (citado por Altez y Arias 2019) refieren que el
clima organizacional esté integrado por las caracteristicas de una institucion, asi como
por los rasgos personales de los trabajadores. Repercutiendo en el comportamiento
del individuo en su lugar de trabajo. ademas, el clima atmosférico puede influir de cierto

modo en su forma de comportarte. Asimismo, menciona lo siguiente:

o Se define por las aptitudes, caracteristicas y expectativas de los trabajadores.
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o Independientemente de las labores que realicen, los trabajadores pueden
percibir distintos tipos de clima organizacional.

o Sus resultados se evidencian con facilidad.
o Repercute sobre la conducta del trabajador
o Actla directamente sobre las exceptivas y actitudes de los colaboradores

Segun Martinez (2006) (citado por Ccallo 2018) menciona ciertas
caracteristicas del clima organizacional como son: Esta basada en percepciones
individuales. Se enfoca en las préacticas y procedimientos de la organizacion como
elementos de analisis. Estas percepciones, son una respuesta al estimulo externo, que

se basa en la naturaleza intrinsecamente psicolégica de la persona.

Para Rodriguez (2005) (citado por Altez y Arias 2019) expone las siguientes
caracteristicas las cuales son: Es permanente. El clima de la organizacién modifica la
conducta de los colaboradores. Influye en el compromiso e identidad de los
trabajadores. Influye en el accionar de los trabajadores. Se ve afectado por diversas
variables estructurales. La rotacion del personal puede ser un indicador del mal clima

organizacional.
2.2.1.3. Factores del clima organizacional

Quispe (2015) cita a Brunet 1989, quien refiere que los factores del clima
organizacional son clasificados de acuerdo a tres enfoques que son: Enfoque de

Factores psicologicos individuales, factores grupales y factores organizacionales:
a) Enfoque de factores psicolégicos individuales

Este enfoque esta determinado por los procesos psicologicos, tal como lo
plantea (Schneider 1983).

Los procesos psicolégicos que el individuo tiene en la organizacién son:

o La necesidad de sentimiento de establecer una interaccion social, por eso busca
y selecciona a otros.

o Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacién.
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o Necesidad de construccién de un sentimiento positivo o negativo al sentir
pertenencia a la institucion. El aspecto psicolégico abarca el sentir y la manera
de actuar de las personas frente a situaciones determinadas y a las
caracteristicas de cada organizacion. Segun sus perspectivas personales
como: autonomia individual, nivel de satisfaccion, su sentido de pertenencia,
motivacion, compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad en el
desempefio y disposicion de cambio; estos factores estdn relacionados
directamente con el concepto del clima laboral, como un conjunto de
caracteristicas del medio ambiente que son percibidas directamente o

indirectamente por los trabajadores influyendo en la conducta de los empleados.
b) Enfoque de factores Grupales

Enfoca al clima como una percepcién colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo donde los aspectos sociales son una fuente de satisfaccion
permanente, crecimiento personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar
las diferencias. Logrando un clima de paz, y en consecuencia reduce los niveles de
agresividad interpersonal, aprendizaje de los conflictos cuando ocurren, favoreciendo
a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados. Dentro de
los factores tenemos el espiritu de cooperacidn, confianza con el jefe, relaciones

interpersonales, desarrollo del trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.
C) Enfoque de factores organizacionales

Las organizaciones cuentan con sus propias caracteristicas y propiedades,
Unicas y exclusivas, que alteran el ambiente interno o clima organizacional, y
repercuten en el comportamiento del trabajador, y por consiguiente en la productividad.
Dentro de estos factores tenemos: la comunicacién y difusion de politicas, modelo de
toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel jerarquico y su influencia en el
cargo, Riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica y equipamiento

tecnoldgico.
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2.2.1.4. Tipos de clima organizacional

Para Rousseau (1988) (citado por Vivanco 2018) existe cuatro tipos de clima en

una organizacion:
a) Clima psicoldgico

Es la percepcion del ambiente en que se desenvuelven los trabajadores. Se
refiere a como los empleados generan un concepto del ambiente en el que se
desarrollan. A través de sus experiencias diarias. Asimismo, son diversos factores los
que llegan a construir el clima psicolégico: estilos de pensamiento individual,

personalidad, procesos cognoscitivos, cultura e interacciones sociales.
b) Clima Agregado

Son las percepciones propias del empleado respecto a la jerarquia de su
organizacion. Este tipo de clima se construye en base al sentido de pertenencia del
colaborados hacia alguna unidad identificable de su organizacion tanto formal como

informal. Se deduce que estas percepciones individuales se justifican por consenso.
C) Clima colectivo

Surge a partir del consenso entre la percepcion que tienen los colaborados y
los comportamientos o actos circunstanciales de la organizacion. Para identificar este
tipo de clima, se toma como referencia las percepciones individuales y grupales de los

colaboradores y la pertenencia al grupo.
d) Clima organizacional

Es una recopilacion de las experiencias vividas por cada empleado dentro si
centro de labores; es Unicamente estudiada por sus miembros, ya que cada una es
distinta y esto se puede reflejar o describir mucho mejor los atributos de cada

organizacion.
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2.2.1.5. Importancia del clima organizacional

Para Garcia (2009) (citado por Altez y Arias 2019) sefalan que el clima
organizacional es muy importante para el crecimiento de una institucion. Asimismo,
debido al alto nivel de competencia entre las organizaciones, se estan implementando
herramientas de medicion del clima organizacional con el propésito de mantener,
mejorar e identificar los elementos que generen un adecuado ambiente laboral entre

los trabajadores, permitiendo un desempefio positivo para la institucion.

Segun Chéavez (2018) (citado por Huamani y Varas 2019) mencionan que muy
importante que el clima laboral sea armonioso porque asi fomentara el desarrollo de
las funciones o actividades asignadas de manera eficiente y efectiva, pero
considerando los puntos psicoldgicos que influyen y repercuten en el desempefio o
desenvolvimiento de los colaboradores. Tomando en cuenta dichos puntos la persona

gue realiza la labor a partir de ello califica y percibe el entorno o ambiente de trabajo.

Asimismo, podemos decir que un clima organizacional favorable propicia una
mayor motivacion y por tanto un mejor rendimiento por parte de los trabajadores. Al
mismo tiempo lograr un clima organizacional adecuado es una ventaja importante

porque favorece el aumento de compromiso y de lealtad hacia la institucion.
2.2.1.6. Medicién del clima organizacional

La importancia de realizar la medicién del clima organizacional esta basada en
conocer las percepciones de los trabajadores en relacién a las condiciones tanto
fisicas como emocionales del espacio donde realizan sus labores diarias. De tal
manera se puedan identificar las necesidades de los integrantes de una organizacion.

Para Gibson y colbs. (1987) (citado por Zans 2017) mencionan que el medir el
clima organizacional es una forma de obtener la esencia, ambiente, orden y el patron
de una organizacion. Es decir, los integrantes de una organizacion puedan dar sus

opiniones en relacion a los diversos atributos y elementos de la institucién.

Entonces, podemos sefialar que medir el clima organizacional significa

determinar el grado en que un determinado atributo organizacional es percibido y no
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el grado en que ese atributo percibido satisface o agrada. Por consiguiente, es
imprescindible las consultas, la participacion de los trabajadores, quienes opinan sobre
sus percepciones que tienen de la institucién; las cuales, se veran reflejadas en el

comportamiento del trabajador y en su rendimiento.

Asimismo, Edhel, Garcia y Guzman (2007) mencionan a Brunet, quien identifica
tres tipos de medida: Medida multiple de los atributos organizacionales, medida
perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos

organizacionales.
a. Medida multiple de los atributos organizacionales

Es el conjunto de caracteristicas que describe a una organizacion y la distingue
de otra, son estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los trabajadores

de una organizacion.
b. Medida perceptiva de los atributos individuales

Relaciona la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados y considera su grado de satisfaccion. Entonces el clima
es considerado como las opiniones personales; mientras que el clima sentido por los
empleados es una funcién de sus caracteristicas personales. Los instrumentos que se

aplican son generalmente cuestionarios que miden la satisfaccion.
C. Medida perceptiva de los atributos organizacionales

Con respecto a la medida se sostiene que son percibidas a propdsito de una
organizacion; ademas, pueden ser deducidas segun la forma en que actia la

organizacion con sus miembros y con la sociedad.
2.2.1.7. Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo con Gaspar (2011) (citado por Solano 2017) para la evaluacioén del
clima organizacional se debe tener en consideracion la dimension estructura, el

comportamiento organizacional y relaciones interpersonales.
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a) Estructura

Es importante para todo trabajador que su organizacion debe estar normada,
delimitada, estructurada de manera jerarquica por personas eficientes, asi como el
tamafo; esto permitirda que el empleador se sienta comodo al desarrollar sus
actividades y por lo tanto cumpla con los objetivos y metas de su institucion. A esta

dimension lo conforman los siguientes indicadores (Gaspar, 2011).

o Tamafio. - Es la cantidad de trabajadores que posee la organizacién. Si la
empresa no cuenta con suficiente espacio, puede afectar el clima
organizacional ya que de existir mas integrantes laborando provocara que las

personas se sientan incomodas y creara un clima hostil.

o Estilo de direccidn. - Es la forma en la cual una persona influye en los demas
a la hora de dirigir a los integrantes de una organizacion. Generando distintos

climas positivos 0 negativos, estos pueden ser:

- Estilo autocratico. - El jefe impone las reglas sin escuchar a los demas
ocasionando un clima tenso.

- Estilo paternalista. - El jefe se interesa por sus subordinados, pero aun asi es
este quien toma las decisiones.

- Estilo Laissez faire. - El director no interviene en las decisiones, no motiva y no
instruye, deja que sus trabajadores se desempefien de manera libre, generando
un clima de desconcierto.

- Estilo democrético. - A pesar que es el jefe es quien toma la Ultima decision,
invitan a otros miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de
decisiones, ocasiona un clima agradable de trabajo.

- Estilo institucional. - El jefe se adapta a la situacion de trabajo, es buen
comunicador, tolerante, con confianza en sus trabajadores que procura

fomentar la participacion y sabe recompensar el trabajo realizado.

o Estructura formal. - Estructura presentada en el organigrama. Para Gaspar

(2011) es la “representacion grafica, sirve de base para que los integrantes
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b)

sepan lo que deben hacer y quién responder, asi mismo les permitira

identificarse con su trabajo” (p. 18).
Comportamiento organizacional

Gaspar (2011) sefiala que “es el sentimiento de los miembros de la organizacién

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo” (p. 20).

Presenta los siguientes indicadores:

Productividad. Si existe un clima organizacional favorable, existira un buen

comportamiento organizacional y por ende la productividad de ser eficiente y alta.

Tensiones y estrés. Esta relacionado con la elevada presion que siente el
trabajador en su trabajo, que su esfuerzo no esté siendo reconocido, generando
un clima negativo. El estrés generado por la acumulacién de trabajo hace que

el trabajador no sea eficiente al desempefar su trabajo (Gaspar, 2011).

Aptitudes y actitudes. Capacidad que tiene un trabajador para desarrollar su
labores o actividades diarias, el cual es capaz de desenvolverse con éxito con
sus conocimientos y la practica, deseo de superacién por parte de la persona,
generando un clima competitivo (Gaspar, 2011).

Ausentismo. Son las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. Es la
suma de periodos en que, por cualquier motivo los empleados se retardan o no

asisten al trabajo en la organizacion, justificadas o no (Chiavenato, 2003).

Motivaciones. El trabajador se deja llevar en base a necesidades que lo motiva
a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por ello que la
organizacion debe utilizar los medios necesarios para motivar al personal, no
solo a cumplir con sus metas, sino también a identificarse con la empresa y

relacionarse con los demas.

Expectativas. Son importantes para que el trabajador tenga una vision hacia el
futuro, y lo tomen como base para permanecer en la organizacion (Gaspar,
2011).
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C) Relaciones interpersonales

Un ambiente de trabajo grato, de buenas y malas relaciones sociales entre los
jefes y subordinados o viceversa, son percibidos por los miembros de la organizacion
(Gaspar, 2011).

En esta dimension se detallan los siguientes indicadores:

o Comunicaciones. Los integrantes de una organizacion incrementan su nivel
de confianza gracias a este indicador que es el pilar para un buen clima
organizacional. Los directivos de una organizacion deben de tener en cuenta
gue una buena comunicacion origina una buena relacion entre los integrantes

de una organizacion (Gaspar, 2011).

o Compafierismo. Un ambiente célido y fraternal se dara cuando exista union
entre los integrantes y se brinden el apoyo necesario. La buena relacién dentro
de una organizacién se genera al espiritu de ayuda que se da por parte de los

directivos y los empleados.

o Conflictos interpersonales o interdepartamentales. Genera un ambiente
hostil y por ende origina el incumplimiento de las metas de una organizacion.
(Gaspar, 2011).

2.2.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral hace referencia al ejercicio practico de una persona que
ejecuta las obligaciones inherentes a su profesion, cargo u oficio. Es el grado en que
un empleado cumple los requisitos de su trabajo y tiene que ver directamente con el

logro de objetivos.

Segun Goncalves (2000) (citado por Pucuhuaranga y Ricse, 2018) afirma que
es la cantidad y calidad del bien producido en el trabajo, en relacién con el
comportamiento del trabajador en su puesto, los medios que utiliza para obtener el

producto y el nivel de cooperacion con la organizacion, su estilo y objetivos.
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Tomando como referencia para el presente estudio se considera la teoria de
Pernia y Carrera (2014) (citado por Solano 2017) quienes sefalan que “es el
rendimiento laboral y la actuacion que muestra el trabajador al ejecutar sus
actividades y funciones principales que atribuye su cargo en el contexto laboral

especifico de actuacion, lo cual favorece demostrar su profesionalidad” (p.27).

Es el rendimiento laboral que manifiesta el trabajador con la eficiencia de sus
funciones, al hacer uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo el cual

permite que la entidad publica cumpla con sus metas establecidas (Isea, 2013).

Desarrollado por los trabajadores quienes realizan sus actividades de manera
eficiente por medio de sus capacidades y habilidades, contribuyendo en el

cumplimiento de cada uno de los objetivos de su organizacion (Uzcategui, 2011).

La evaluacion del desempefio laboral es una percepcion sistemética de la
funcidén de una persona en el puesto y de su potencial de desenvolvimiento. Ademas,
se trata del comportamiento del empleado que esta enfocado en lograr evidentemente
los objetivos de la organizacion. Siendo una estrategia individual para el cumplimiento
de las metas propuestas (Chiavenato, 2011).

Asimismo, Newstrom (2007) (citado por Huamani y Varas 2019) afirman que el
desempeiio es un elemento clave en los sistemas organizativos, por lo tanto, es el
proceso para evaluar el desempefio, compartir informacion y buscar formas de mejorar
los resultados. Por otro lado, Chiavenato (20019) define como la capacidad personal
gue puede poseer cada trabajador para desarrollar sus funciones y asi cumplir con las

expectativas de la organizacion.
2.2.2.1. Teorias de desempefio laboral

a) Teorias de las expectativas de Vroom

Gutierrez y Sfeir (2001) (citado por Ccoriflaupa y Gavino 2018) establecen que
las personas toman decisiones a partir de los que esperan como recompensa al
esfuerzo realizado. Esto significa que la persona prefiere dar un rendimiento que les

produzca el mayor beneficio. Pondran mucho desempefio si consideran que recibiran
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a cambio, un aumento de sueldo o un ascenso. Bedobo y Giglio (2006) mencionan que
la clave de esta teoria consiste en comprender las metas de las personas y el vinculo
entre el esfuerzo con el desempefio, asi como el desempefio con la recompensa y
satisfaccion de las metas individuales. La reaccion frente a la recompensa esta
mediada por el papel de la percepcion que posea la persona, que ha creado a partir
de sus experiencias pasadas y valores personales aprendidos. Esta teoria se relaciona

con la dimensién rendimiento laboral.
De tal manera, Bedobo y Giglio (2006) mencionan tres tipos de relaciones:
o Relacion esfuerzo y desempefio

Es la probabilidad percibida de que ejercer determinado esfuerzo conducira al
adecuado desempeiio.

o Relacion desempefio y recompensa

De acuerdo al grado en que el individuo estima que desenvolverse a cierto nivel

le traera el resultado esperado.
o Relacion de recompensa y metas personales

Se establecen en la medida en que las recompensas de la organizacion

satisfacen las necesidades o metas personales y son por tanto atractivas para el sujeto
b) Teoria de la Equidad

Para Monterrolsa (2016) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) esta teoria se
basa en la comparacién entre las personas que laboran en una organizacion. Segun
Gbomez y Samillan (2018) mencionan que fue desarrollada por Stacy Adams y es la
primera que se refirid al proceso de motivacion, se basa en la comparacion de los
trabajadores hacen entre la aportacion y recompensas y las de otros. Por lo tanto, los
trabajadores contrastan su trabajo, sus entradas (esfuerzos, experiencia, educacion y
competencia) y los resultados que logran (remuneracién, aumentos y reconocimiento)

en comparaciéon con los de otra persona.

44



Asimismo, los trabajadores analizan lo que percibe de su trabajo (resultados)
en relacion con lo que invierten en el (entradas), esta relaciobn es comparada con los
de otros trabajadores. Esta comparacidn produce la percepcion de que las relaciones
son iguales, existe un estado de equidad. Mientras si se percibe que las relaciones son
desiguales, los trabajadores experimentan una tension negativa que produce la
necesidad de una accion correctiva con el fin de eliminar cualquier justicia. Para Adams
(1965) esta teoria intenta explicar la justicia distributiva, es decir, la forma en que los
trabajadores perciben la distribucién y la asignacion de recursos.

En tal sentido, estd teoria demuestra que las recompensas influyen

profundamente en la motivacion de los trabajadores.
C) Teorias de la fijacion de metas

De acuerdo con Tijerina (2011) (citado por citado por Ccoriflaupa y Gavino
2018) determina que existe dos factores claves, la aceptacion, retroalimentacion
cuando las metas son aceptadas se produce un desempefio mayor y cuando se ofrece
una retroalimentacion sobre el avance hacia las metas y se detectan diferencias entre
lo que se ha hecho asi como lo que se quiere hacer la retroalimentacién potencializa
el desemperio, cuando la retroalimentacion es personal se convierte en el motivados
mas poderoso Para Carrion (2018) determina que el desempefio de los trabajadores
es mayor cuando existe metas concretas que cuando no existen. Por consiguiente, las
metas son los objetivos y fines para el desempefio laboral recibiendo recompensas,
conllevando a una satisfaccién personal. Ademas, las metas encaminan de manera
eficaz a los trabajadores, donde satisface las necesidades de logro y necesidades de
estima con el proposito de lograr la autorrealizacién, es decir, el crecimiento personal

en cada trabajador de la organizacion.
2.2.2.2. Importancia del grado de desempefio

Su importancia reside en la deteccion de errores en el disefio del puesto, ayuda
a observar conflictos laborales; ademas permite implementar nuevas politicas de

compensacion, mejora las condiciones laborales, ayuda en la toma de decisiones y
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establece si existe la necesidad de volver a capacitar al colaborador (Pernia y Carrera,
2014).

Para Alonso Martin (2008) (citado por Nuiiez y Delgado, 2016) la importancia
de la evaluacién del desempefio implementa nuevas politicas de compensacion,
mejora el desemperio, determina la necesidad de volver a capacitar, detecta errores
en el disefio del puesto, ayuda a tomar decisiones de ascensos y observa si existe
problemas personales que alteren a la persona en el desempefio del cargo.

Segun Chiavenato (2002) (citado por Pucuhuaranga y Ricse, 2017) que la
evaluacion del desempefio es una percepcion sistematica del desempefio de cada
persona, en funcion de las labores que cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzary de su potencial de desarrollo; asimismo, es un proceso que sirve para juzgar
o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su

contribucion en la organizacion.

Alles (2006) menciona que “la evaluacion del desempeno debe realizarse en
funcion al perfil del puesto. Sdélo se podra decir que una persona se desempefa

bien o mal, en relacién con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa”
(p. 27).

2.2.2.3. Objetivos del grado de desempefio

Los sistemas de evaluaciobn deben estar relacionados con el puesto, ser
practicas y confiables. Siendo su objetivo proporcionar al empleado de habilidades y
capacidades que le permitan desenvolverse en su centro de labor. Es menester
localizar las causas y determinar las perspectivas de comun acuerdo con el evaluado
y no simplemente restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto

al comportamiento funcional del subordinado (Pernia y Carrera, 2014).

Alles (2006) refiere que la evaluacion del desempeiio mejora el rendimiento del
empleado y mejora los resultados de la organizacion; ademas posibilita:
detectar necesidades de capacitacion, descubrir personas claves, descubrir

inquietudes del evaluado, encontrar una persona para el puesto, motiva a las
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personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los objetivos de
la organizacion (retroalimentacion), es una ocasion para que los jefes y
empleados analicen como se estan haciendo las cosas y tomar decisiones

sobre salarios y promociones (p. 28).

Ademas, para Gonzéalez (2006) (citado por Hidrugo y Pucce, 2016) quién define
la evaluacion del desempefio como un sistema de apreciacion del desempefio del

individuo y de su potencial de desarrollo.
2.2.2.4. Factores del desempefio laboral

De acuerdo con Bain (2003) (citado por Huamani y Varas 2018) hacen

referencia a dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de la productividad.
a) Factores internos

Los cuales pueden modificarse de forma facil, tienden a clasificarse en duros y
blandos. En los factores duros encontramos los equipos, productos, tecnologia y
materia prima; por otro lado, los factores blandos involucran la fuerza de trabajo, los

sistemas y procesos de las organizaciones.
o Factores duros

Estos factores estan relacionados directamente con el cumplimiento de las
exigencias que el cliente presenta, y se le puede mejorar por medio de una perfeccion

en el disefo.

Para mejorar este factor, se recomienda tener una debida atencion sobre la

utilizacion, modernizacién, costo, antigliedad, planificacion y control entre otros.
o Factores blandos

Estos factores recaen directamente con la participacion y cooperacion de los
trabajadores, la cual se da mediante una serie de métodos, tales como motivacioén,

valores, programas de remuneraciones, crecimiento y desarrollo laboral, etc.
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b) Factores externos

Demuestran las causas o razones por las que las empresas se empeifian en dar
lo mejor de si, entre ellas tenemos: los ingresos, nivel de competitividad,
responsabilidad social e inflacién y obtienen el crecimiento o el fracaso que lleva al

cierre de la empresa. Aqui encontramos los siguientes factores:
o Ajustes estructurales

Tanto la sociedad y sus cambios influyen en la productividad nacional y de la
empresa, sin embargo, a lo largo plazo se cambian dichas estructuras para competir

con la evolucion y los cambios presentados por la sociedad.
. Cambios econémicos

A medida que la medida de la economia aumenta, la estructura de las
organizaciones se ve mas modernizada y desarrollada en cuanto se refiere a

tecnologia, economia a escala y competencia industrial.
o Cambios demofiguras y sociales

Los grados de fallecimientos, sobreviviente influyen en el transcurso del tiempo,
ya que repercuten en el lugar de labores; por ejemplo: el ingreso, la jubilacion,

principios y conductas.
o Recursos naturales

Identifican por acatar el perfil, las habilidades, conductas, motivaciones,
relaciones, comunicacioén, ambiente en general y todo lo que tiene que ver con los
factores que de alguna manera repercuten en el cumplimiento de tareas en una

empresa
2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

Para Pernia y Carrera (2014) la evaluacion del desemperio laboral se determina
a través de las funciones, comportamiento y rendimiento que manifiesta el colaborar

en su centro de trabajo.
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A continuacion, presenta las siguientes dimensiones:
a) Funciones

Actividades ejecutadas por los colaboradores, quienes deben mantener un
conocimiento de sus labores, capacidad de andlisis para contribuir con el cumplimiento

de los objetivos y metas (Pernia y Carrera, 2014).
Presenta los siguientes indicadores:
o Conocimiento del trabajo.

Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende los
principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc. Necesario para desempefiar las tareas
del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucién, mercados, innovaciones del
producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para

desempeiniar el puesto.

Por su parte, Henric-Coll Michel (2013) (Citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018)
el conocimiento en la organizacién es un conjunto colectivo de saber y saber hacer,
implica planificar, controlar lo cual conlleva adquisicién, mantenimiento, medicién y

puesta en disponibilidad de los recursos.
o Capacidad de analisis.

Procesos que utiliza el colaborador para ejecutar las actividades dispuestas en

sus funciones.

Para OBS Business School (2018) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018)’es
una habilidad lo cual constituye una de las mas importantes en la gestion de negocios,
ya que involucra el desarrollo de una mirada critica, minuciosa, provisoria y proactiva

en el trabajador” (p. 55).

b) Comportamiento

Cualidades y comportamientos que manifiesta el colaborador frente a las
funciones que se le ha asignado. Se evalla las actividades, la actitud y satisfaccion

que presenta el trabajador (Pernia y Carrera 2014).
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Pesantez y Guapacaza (2012) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) lo definen
como los sentimientos, creencias, competencias y modos de comportamiento del
personal que se relacionan e interactian en la organizacién, quienes son la parte
fundamental de la empresa, ya que son los que generan iniciativas y permiten el

crecimiento de la organizacion.
En esta dimension se detallan los siguientes indicadores:
o Habilidades.

Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa, esta
sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de
trabajo y para poder lograrlo, se necesita contar con personas motivadas y capacitadas
para desarrollar un buen trabajo.

Segun Alvarez (1999) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) la define como el
comportamiento del hombre en una rama del saber propio de la cultura de la
humanidad. Es desde el punto de vista psicolégico, el sistema de acciones y

operaciones dominado por el sujeto que responde a un objeto.
o Actitud.

Habilidad para descentralizar actividades, decisiones y fomentar el trabajo en

equipo.

Por su parte, Pesantez y Guapacaza (2012) (citado por Ccorifiaupa y Gavino
2018) mencionan que las actitudes de los colaboradores hacia diversos aspectos del
trabajo, son producto tanto de experiencia interior y exterior como de sus

circunstancias laborales.
. Satisfaccion.

Es el grado de bienestar que expresa el colaborador ante las actividades que
se le ha asignado, ademas depende de los beneficios que recibe por ejecutar

eficientemente sus labores (Pernia y Carrera 2014).
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Asimismo, Ruiz (2009) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) menciona que es
una de las principales actitudes frente al trabajo y un predictor del comportamiento
tanto en el ambito laboral como personal, es por ello que su medicion es una
herramienta util para diagnosticar la salud de la empresa, asi como identificar

problemas latentes en los trabajadores como en la organizacion.
C) Rendimiento

El rendimiento laboral puede ser definido como el comportamiento o habilidad
del trabajador en funcion a su capacidad de resolucion de problemas, el ausentismo,
compromiso y trabajo en equipo, el cual se produce cuando realiza una actividad en

un periodo de tiempo determinado.

Para lturralde (2011), citado por Ccorifiaupa y Gavino (2018) son aquellas
acciones o comportamiento percibidos en los empleados y que son sobresalientes
para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos de acuerdo a las

competencias de cada individuo y de su nivel de contribucién a la institucion.

Por otra parte, Pernia y Carrera (2014), citado por Solano (2017) lo definen
como el grado de rendimiento laboral que demuestra el trabajador de acuerdo a sus
actividades, a la eficiencia con la que la desarrolla, para ello se mide la capacidad de
resolucion de problemas, el ausentismo, compromiso y trabajo en equipo. A

continuacion, se detallaran los siguientes indicadores:
o Resolucién de problemas.

Es la capacidad que presenta el colaborador para resolver aquellas deficiencias

gue se manifiestan en sus labores diarias.

Asimismo, Bados y Garcia (2014) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) es un
proceso cognitivo, afectivo y conductual mediante el cual una persona trata de

identificar una solucién o respuesta frente a un problema particular.
o Ausentismo.

Es el comportamiento que presenta el trabajador ante el incumplimiento de sus
labores en un tiempo dado, es por ello el trabajador debe manifestar puntualidad y
responsabilidad.
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Molinera (2006) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) manifiesta que es el
incumplimiento de parte del trabajador a sus actividades laborales, faltando al trabajo,
ya sean justificadas o injustificadas, no desarrollando de forma voluntaria una parte o
la totalidad de la jornada laboral.

Por su parte Robbins (2004) (citado por Ccoriflaupa y Gavino 2018) es un
indicador que debe ser evaluado y procurar reducir al minimo en una organizacion, su

elevado indice puede llegar a convertirse en una fuente de pérdida de productividad.
o Compromiso.

El trabajador actia sin necesidad de indicarsele. Tiene nuevas ideas, iniciativa
y originalidad a la hora de hacer frente a situaciones de trabajo. Puede trabajar

independientemente.

Segun Robbins (1998) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) es un estado en

el cual el trabajador se identifica con la organizacion en particular.

Para Hellriegel (1999) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) manifiesta que el
comportamiento se caracteriza por los valores de la organizacion, la aceptacion de las
metas y por la creencia, su disponibilidad de realizar un esfuerzo a favor de la

organizacion y su deseo de pertenecer a la misma.
o Trabajo en equipo.

Se da cuando el trabajador tiene la capacidad de trabajar conjuntamente con
sus compafieros de trabajo, respetando los ideales de cada uno de ellos (Pernia y
Carrera, 2014).

Para Toro (2015) (citado por Ccorifiaupa y Gavino 2018) menciona que el
equipo de trabajo es el conjunto de personas que colaboran para conseguir un solo

resultado general.
2.3. Definicion de términos

Apoyo. — “La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados en el grupo; énfasis

en el apoyo mutuo desde y hacia arriba” (Pacheco, 2017 p. 45).
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Clima organizacional. - “Ambiente generado por las emociones de los miembros de
un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados”
(Cerrén, 2018 p. 21).

Comunicacion. - “Capacidad para expresarse y transmitir informacion en forma
concisa, clara y oportuna. La persona dialoga en forma constrictiva, escuchando

activamente a los demas” (Barriga y Retamozo, 2019 p. 46).

Desempefio. —“Es la consecuencia muy directa de la habilidad del mismo y de su

motivacion para realizar el trabajo” (Cerron, 2018 p. 21)

Eficiencia. - “Relacién entre esfuerzos y resultados; se obtiene mas resultados de un
esfuerzo determinado, habra incrementado la eficiencia; asimismo, se obtiene el
mismo resultado con menos esfuerzo, también habrd incrementado la eficiencia.
Consiste en realizar un trabajo o una actividad al menos costo posible y en el menor
tiempo” (Cerrén, 2018 p. 21).

Estructura. — “Percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo” (Barriga y Retamozo, 2019 p. 37).

Liderazgo. — “El proceso de influir en las personas para conducir sus esfuerzos hacia

la obtencién de una meta o metas especificas” (Barriga y Retamozo, 2019 p. 47).

Motivacion. - “Es una serie de procesos individuales que estimula una conducta para
beneficio propio, colectivo o laboral. la motivacion puede ser tanto positiva como

negativa y puede ser tanto personal como laboral” (Cerrén, 2018 p. 21).

Reconocimiento. - Indica el “sentimiento de los empleados de ser recompensados
por un trabajo bien hecho. Climas de alto reconocimiento se caracterizan por un
balance apropiado de premios y criticismo. Bajo reconocimiento significa que el buen

trabajo es recompensado de forma inconsistente” (Pacheco, 2017 p. 46).

Responsabilidad. - “Capacidad de las personas a responder por sus deberes y por
las consecuencias de sus actos” (Cortes, 2009 p. 21).
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipodtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y el Desempefio
laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna,
2020.

3.1.2. Hipodtesis especificas

Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional con la Funcién del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional con el
Comportamiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los
Palos, Tacna, 2020.

Existe una relacion significativa Clima organizacional con el Rendimiento del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacnha, 2020.
Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

Variable 1 Clima organizacional. Es la unién de varios aspectos, entre ellas el

liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc. Por otra parte, también se conoce que

es el conjunto de normas, valores y formas de pensar, conglomerado de actitudes y

conductas que caracterizan el diario vivir de los colaboradores dentro de la

organizacion (Gaspar, 2011).

Variable 2 Desempefio laboral. Se define como el rendimiento y productividad que

manifiesta el colaborador haciendo uso de sus habilidades y recursos que le permitan

realizar sus actividades eficientemente (Pernia y Carrera, 2014).
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3.2.2. Definicion operacional

Variable 1 Clima organizacional. Se define operacionalmente como el andlisis de la
variable clima organizacional mediante un cuestionario tipo Likert, que consta de 36
items para medir las siguientes dimensiones: estructura, comportamiento
organizacional y relaciones interpersonales. Este instrumento fue adaptado y aplicado
por la investigadora Solano en el afio 2017, considerando como fuente la Teoria de

Gaspar (2011) “Manual de Recursos Humanos”.

Variable 2 Desempefio laboral. Se define operacionalmente como el analisis de la
variable desempefio laboral mediante la aplicacién de un cuestionario tipo Likert, que
contiene 36 items para medir las siguientes dimensiones: funciones, comportamiento
y rendimiento. Este instrumento fue adaptado y aplicado por la investigadora Solano
en el aflo 2017, considerando como fuente la Teoria de Pernia y Carrera (2014)

“Desempefio laboral”.

Operacionalizacién de variables

los
colaboradores
dentro de la
organizacion.
(Gaspar, 2011).

Comportamiento
organizacional

L Items
Variable Definicion Dimensiones Indicadores (Colocar cada item con la numeracién asignada
conceptual 8
en el instrumento)
Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer
T o su trabajo en forma adecuada.
Es la unién de amano Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja.
varios aspectos, Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
entre ellas el El/lLa jefe/a impone las reglas escuchando las
liderazgo, las opiniones de los demas trabajadores.
creencias, la Estilo de | El/La jefela escucha las opiniones de sus
comunicacion, Direccion trabajadores antes de tomar una decision.
etc. Por otra | Estructura El/La jefe/a es tolerante y buen comunicador, que
parte, también brinda confianza a sus trabajadores.
se conoce que Existe una clara visién de las funciones que debe
es el conjunto realizar.
Variable 1 de normas, Existe un organigrama que permite distinguir las
Estructura . A
_ valores y Formal funciones de los trabajadores.
Clima formas de Existe una jerarquia organizacional que permite
organizacional | pensar, identificar el puesto de trabajo de cada uno de los
conglomerado colaboradores, objeto en estudio.
de actitudes y Los trabajadores aportan en el proceso de
conductas que planificacién y organizacion, en las areas de trabajo
caracterizan el gue desempefia.
diario vivir de Productividad Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus

trabajos y asi generar mas productividad.

Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas
de resolver los problemas que puede existir dentro de
las actividades para mejorar la productividad.

Tensiones vy
estrés

La presidon que tienen los trabajadores para la
ejecucién de sus actividades es recompensada por
parte de su jefe/a inmediato/a.
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Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para
poder terminar con el trabajo encomendado.

El/La jefe/a o compafieros/as de trabajo reconocen y
valoran el esfuerzo de sus logros obtenidos.

Aptitudes y
actitudes

Los trabajadores se encuentran en la capacidad para
realizar cualquier trabajo encomendado.

Los trabajadores son competitivos en las diferentes
actividades o labores que realizan.

Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los
objetivos de la institucién.

Ausentismo

Los problemas con respecto al ausentismo del/la
trabajador/a son comprendidos por el/la jefe/a
inmediato/a.

Los problemas con el avance de los trabajos a
realizar ocasionados por el ausentismo de los
trabajadores son comprendidos por el jefe inmediato.

El/la jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la
trabajador/a a evitar problemas con respecto a la
ausencia de su trabajo.

1. Moti
vaciones

Las condiciones de trabajo son buenas que permite
con el desarrollo de las actividades.

Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as
trabajadores/as.

Existen normas y valores que favorecen en la
organizacion del trabajo.

2. Exp
ectativas

Hay suficientes oportunidades de carrera y
mejoramiento profesional en la sede municipal,
objeto en estudio.

Tiene mejores oportunidades de obtener nuevos
conocimientos y habilidades.

Los programas de entrenamiento y desarrollo
disponibles en la sede municipalidad son efectivos.

1. Relacio
nes
interpersonales

1. Com
unicacién

Recibe en forma oportuna la informacion que
requiere para la ejecucién de su trabajo.

Estan establecidos los canales de comunicacién
entre los jefes y los subordinados de las diferentes
areas de la institucién

Existe una buena comunicacion entre los

compaiieros de la institucion.

2. Com
pafierismo

Con que frecuencia sus compafieros/as de trabajo se
muestran colaboradores/as con sus compafieros/as
que recién ingresan a laborar.

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

Con que frecuencia se realizan actividades de
proyeccién social con todos los trabajadores
municipales.

3. Conf
lictos
interpersonale
S o]
interdepartam
entales

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

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

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

S Items
Variable Definicion Dimensiones Indicadores (Colocar cada item con la numeracién
conceptual - .
asignada en el instrumento)
Tiene claro cada una de sus funciones por
desarrollar.
Se rige a las normas y especificaciones del
Conocimiento | trabajo.
del trabajo Cuenta con autonomia para la toma de
decisiones.
Conoce las actividades en cada uno de los
. procesos pertenecientes a su trabajo.
Funciones - A
Cuenta con la capacidad de analisis frente a
una problemética existente.
Se comunica en tiempos oportunos con su
Capacidad de | jefe/a inmediato/a.
analisis Considera que es un trabajador/a confiable
para manejar informacion confidencial
Constantemente Usted brinda  aporte
importante para el desarrollo del trabajo.
Considera que cuenta con habilidades para
desarrollar sus funciones de manera éptima.
Se define Siente que sus destrezas en su puesto de
como el Habilidades trabajq se diferencian del resto. _
rendimiento y Es eficiente en el desarrollo de sus funciones.
productividad Constantemente compite con  sus
que manifiesta compafieros/as de trabajo para optimizar el
el colaborador tiempo.
Variable 2 | haciendo uso Se muestra empético/a con las
de sus recomendaciones que su jefe inmediato le
Desempefio | habilidades y comenta.
laboral recursos que le . . Sigue las especificaciones brindadas por el/la
- Comportamiento | Actitud . . ; PR - .
permitan jefe/a inmediato/a sin ningun cuestionamiento.
realizar sus Mantiene una actitud positiva hacia el
actividades desarrollo de su trabajo.
eficientemente. Evita conflictos entre sus compafieros/as.
(Pernia y Se siente satisfecho (a) con sus acciones a

Carrera, 2014).

Satisfaccion

desarrollar en el puesto.

Se siente satisfecho (a) con las

responsabilidades en su puesto.

Estd contento (a) con el salario obtenido.

Siente que se mantiene un ambiente saludable
entre compafieros en cuanto al salario
alcanzado .

Rendimiento

Resolucion
de problemas

Considera que tiene la capacidad para dar
solucién a un problema existente .

Soluciona  conflictos de manera rapida y
oportuna.

Mantiene una buena relacion con su jefela y
comparieros/as.

Plantea estrategias de solucion frente a
problemas que se suscitan.

Ausentismo

Constantemente llega tarde a su centro de
labor.

Siente que no presenta a tiempo sus informes
de avance.

57




Justifica sus constantes retrasos a su centro de
trabajo.

Cuentan con Usted para la toma de decisiones
dentro de su area de trabajo.

Compromiso

Se siente identificado (a) con la Municipalidad.

Se queda mas tiempo de lo establecido en su
trabajo para cumplir con sus responsabilidades.

No tiene registros de salida antes de la hora de
salida establecida.

Muestra  su apoyo cuando le plantean
desarrollar nuevas actividades o estrategias
para optimizar su tiempo de trabajo.

Trabajo en
equipo

No tiene dificultad para trabajar en equipo.

Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus
actividades realizadas.

Propone estrategias para alcanzar los
objetivos en un menor tiempo.

Considera que el resultado alcanzado en el
trabajo es mas eficiente cuando trabajan en
equipo.

3.3. Tipoy nivel de investigacion

El presente estudio de investigacion es de tipo cuantitativo, porque se centraliza

en los aspectos observables y que son susceptibles de medicion de los fenébmenos,

utiliza la metodologia empirico analitico y se sirve de pruebas estadisticas para el

analisis de datos.

El nivel de estudio es correlacional porque se busca determinar la relaciéon o

grado de asociacion gue existe entre ambas variables en un contexto particular

(Hernandez et al., 2014).

3.4. Disefo de lainvestigacién

El disefio utilizado es no experimental de tipo transversal - correlacional.

Segun Gomez (2006) los disefios no experimentales podrian definirse como “la

investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables” (p. 102).

A suvez, (Diaz, 2009) sefiala que “es un tipo de investigacion que se caracteriza

por la imposibilidad de manipular las variables independientes. Aqui, solo se

observan los fendmenos tal como se producen naturalmente, para después

analizarlos” (p. 121).
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Por otro lado, los disefios de investigaciéon transversales “recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento dado” (Gémez, 2006, p. 102).

Asimismo, los disefios transversales correlacionales, “describen relaciones
entre dos o mas variables en un momento determinado. Aqui también se trata de
realizar descripciones, pero no sélo de las variables que se estudian, sino de las

posibles correlaciones que pueden existir entre ellas” (Diaz, 2009, p. 122).

El esquema de investigacion utilizado corresponde a la investigadora Solano
(2017, p. 34).

Diagrama:
AT
m r
Vo2
Donde:
m: Muestra

V 1: Representa el Clima organizacional
V 2: Representa el Desempefio laboral

r: Representa la relacion que existe entre ambas variables
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Representada por todo el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los
Palos de Tacna, entre el personal nombrado y contratado hacen un total de 95

trabajadores.
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3.5.2. Muestra

Se estudio al total de la poblacién consignada para la presente investigacion,

ya que es una muestra censal.

Segun Hernéandez et al., (2014), se utiliza como unidad de andlisis a todos los
participantes, constituyendo una poblacion Censal, porque se selecciona al 100% de
la poblaciébn para una investigacion esta favoreciendo a la generalizacion de
resultados, contando con dichas cualidades al utilizar como unidad de andlisis a toda

la poblacion como muestra.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica de recoleccioén: se utilizé la Encuesta.

Segun Hernandez et al. (2010), la encuesta es una técnica que contiene
preguntas y se aplica a un namero considerable de encuestados que poseen ciertas

caracteristicas particulares.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se han considerado para ambas variables son

cuestionarios tipo escala de Likert.
3.6.2.1. Cuestionario clima organizacional

Ficha técnica 1: clima organizacional

Nombre: Cuestionario de clima organizacional

Autor: Gaspar Berdel — Gan Federico (2011)
Estructura organizacional

Dimensiones que evalia: Comportamiento organizacional
Relaciones interpersonales

Adaptacion al Pera: Sheila Solano Reategui

Mes y afio de adaptacion: Abril, 2017
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L Trabajadores de la Gerencia territorial Huallaga Central
Rango de aplicacion: L
— Juanjui, ano 2017.

El alfa de Cronbach obtenido para el estudio de

Confiabiliad:
investigacion fue de 0.981.
La validacion en Pera, se realiz6 a través de la
evaluacion de juicio de expertos, para lo cual se recurrio
a la opinion de 3 jueces de reconocida trayectoria. Para
Validacion: la revision, validacion y valoracion de los items se tuvo

los siguientes criterios: claridad, objetividad, actualidad,
organizacion, suficiencia, intencionalidad, consistencia,
coherencia, metodologia, pertinencia.
Primera validacion
Datos generales: Primer juicio de experto
Apellidos y nombre de ] ]
Ramirez Garcia Gustavo
experto:
Grado académico: Doctor en educacion
Institucién donde labora:  |.E. Miguel Chuquisengo, EPG — UCV — UAP — Tarapoto
Cargo que desempefa: Director, docente de investigacion.
Promedio de valoracién: 4.4 calificandola como (buena)
Datos generales: Segundo juicio de experto
Apellido y nombre de )
Herrera GOmez Norman
experto:
Grado académico: Magister en educaciéon
Institucion donde labora:  Universidad Nacional de San Martin
Cargo que desempefa: Docente universitario
Promedio de valoracion: 4.3 (bueno)
Tercer juicio de experto
Apellido y nombre de ] ) _
Lopéz Rengifo Enrique
experto:

Grado académico: Maestria administracion y direccién de empresas
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Institucién donde labora:  Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto
Cargo que desempefa: Docente de maestria

Promedio de valoracion: 4.4 (bueno)

La validacion y opinion de los tres jueces fue que las dimensiones e indicadores

son coherente. El instrumento contiene 3 dimensiones:

o Estructura organizacional (1-9)
o Comportamiento organizacional (10-27)
o Relaciones interpersonales (28-36)

Asimismo, cada dimension contiene sus respectivos indicadores,

o Dimension estructura organizacional: Tamafo (1-3); estilo de direccion (4-6);
estructura formal (7-9)

o Dimension comportamiento organizacional: Productividad (10-12); tensiones y
estrés (13-15); aptitudes y actitudes (16-18); ausentismo (19-21); motivaciones
(22-24); expectativas (25-27).

o Dimension relaciones interpersonales: Comunicacion (28-30); comparfierismo

(31-33); conflictos interpersonales (34-36).

Escala del instrumento

Escala del instrumento Escala de la variable N° de escala
Nunca Muy inadecuado 1
Casi nunca Inadecuado 2
A veces Regular 3
Casi siempre Adecuado 4
siempre Muy adecuado 5
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3.6.2.2. Cuestionario desempefio laboral

Ficha técnica 2: desempeiio laboral

Nombre:

Autor:

Dimensiones que evalla:

Adaptacion al Peru:

Mes y afio de adaptacion:

Rango de aplicacion:

Confiabiliad:

Validacion:

Cuestionario de desempefio laboral

Karen Pernia, Marianella Carrera (2014)

Funcion laboral

Comportamiento laboral

Rendimiento

Sheila Solano Reétegui

Abril, 2017

Trabajadores de la Gerencia territorial Huallaga
Central — Juanjui, afio 2017.

El alfa de Cronbach obtenido para el estudio de
investigacion fue de 0.984.

La validacién en Perud, se realiz6 a través de la
evaluacion de juicio de expertos, para lo cual se
recurrid a la opinibn de 3 jueces de reconocida
trayectoria. Para la revision, validacion y valoracion
de los items se tuvo los siguientes criterios: claridad,
actualidad, suficiencia,

objetividad, organizacion,

intencionalidad, consistencia, coherencia,
metodologia, pertinencia.

Primera validaciéon

Datos generales: Primer juicio de experto

Apellidos y nombre
experto:

Grado académico:
Instituciéon donde labora:

Cargo que desempenfa:

Promedio de valoracion:

de

Ramirez Garcia Gustavo

Doctor en educacion

I.E. Miguel Chuquisengo, EPG — UCV - UAP -
Tarapoto

Director, docente de investigacion.

4.0 calificandola como (buena)
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Datos generales: Segundo juicio de experto

Apellido 'y nombre
experto:
Grado académico:

Institucion donde labora:

Cargo que desempefia:

Promedio de valoracién:

Tercer juicio de experto
Apellido 'y nombre
experto:

Grado académico:

Institucion donde labora:

Cargo que desempefia:

Promedio de valoracion:

de

de

Herrera Gémez Norman

Magister en educacién

Universidad Nacional de San Martin
Docente universitario

4.2 (bueno)

Lopéz Rengifo Enrique

Maestria administracién y direccién de empresas
Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto

Docente de maestria

4.3 (bueno)

La validacion y opinién de los tres jueces fue que las dimensiones e indicadores

son coherente. El instrumento contiene 3 dimensiones:

o Funcion laboral (1- 8)

o Comportamiento laboral (9 -20)
o Rendimiento laboral (22-36)

Asimismo, cada dimension contiene sus respectivos indicadores,

o Dimension funcién laboral: Conocimiento del trabajo (1-4); capacidad de
andlisis (5-8)
o Dimension comportamiento laboral: Habilidades (9-12); actitud (13-16);

satisfaccion (17-20)

o Dimension rendimiento laboral: Resolucion de problemas (21-24); ausentismo
(25-28); compromiso (29-32); trabajo en equipo (33-36).
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Escala del instrumento

Escala del instrumento Escala de la variable N° de escala
Nunca Muy bajo 1
Casi nunca Bajo 2
A veces Regular 3
Casi siempre Alto 4
siempre Muy alto 5

3.6.3. Adaptabilidad

Los items fueron adaptados para una mayor redaccion y comprension de los

encuestados, pero se conservan la cantidad de items para cada variable a evaluar.

3.7. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los datos recogidos se utilizé el programa de Excel 2016 y el

programa IBM SPSS Statistics version 25. Los resultados de los cuestionarios

aplicados fueron depositados en una tabla de Excel para posteriormente realizar el

analisis de los datos en el programa IBM SPSS; los datos han sido tabulados y

organizados en tablas y figuras para su interpretacion

correspondientes.

3.8. Aspectos éticos

Se tomé en consideracion lo siguiente:

segun los objetivos

. El cédigo de Etica del Psicologo.

o El consentimiento informado de los participantes.

o Respeto a la veracidad de los resultados.

o La confiabilidad de los datos suministrados por la institucion y de la identidad

de los individuos.

o Autorizacioén de los funcionarios de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los

Palos, Tacna.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados del instrumento - clima organizacional

}l;:r?ll a1:1I'Espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada
Escala del instrumento F %
Nunca 5 5,3
Casi nunca 3 3,2
A veces 27 28,4
Casi siempre 34 35,8
Siempre 26 27.4
dotal 95 100,0

Elaboracion propia

40
35.8

35

30 28.4 27 4

25

20

Porcentaje

15

10
53

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 1. item 1: Espacio suficiente y cémodo para hacer su trabajo
en forma adecuada
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos obtenidos en la tabla y figura 1, el 35.8 % eligio la opcidn “casi
siempre”, el 28.4% la opcidn “a veces” y el 27.4% la alternativa “siempre”. Entonces,
como se puede apreciar el mayor porcentaje de encuestados considera que cuenta

con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo.
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Tabla 2.
Item 2: Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja

Escala del instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 1 11
A veces 18 18,9
Casi siempre 45 47,4
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50 47.4
45
40
35
30
25
20
15
10
5 2.1 1.1

30.5

18.9

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre  Siempre

Figura 2. item 2: Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Respecto a la tabla y figura 2, el 47.4% de los encuestados eligié la opcién “casi
siempre”, el 30.5% la opcién 30.5% y el 18.9% la opcion “a veces”. Entonces, como se
puede observar, que el mayor porcentaje de encuestados se siente satisfecho en el

ambiente donde trabaja.

67



Tabla 3.
Item 3: Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad

Escala del instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 8 8,4
A veces 27 28,4
Casi siempre 31 32,6
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia

35 32,6

30 28.4 28.4

25

20

Porcentaje

15

10 8.4
2.1

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 3. item 3: Su ambiente de trabajo esté libre de hostilidad
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

En relacion a los datos obtenidos en la tabla y figura 3, el 32.6% eligio la opcion
“casi siempre”, el 28.4 % eligié la opcion “a veces” y la alternativa “siempre”. Por lo
tanto, se puede determinar que el mayor porcentaje de encuestados estima que su

ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
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Tabla 4.
ftem 4: El/La jefe/a impone las reglas escuchando las opiniones de los demas

trabajadores

Escala del instrumento F %
Nunca 6 6,3
Casi nunca 15 15,8
A veces 19 20,0
Casi siempre 40 421
Siempre 15 15,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia

45 42.1
40
35
30

25
20.0

20 15.8 15.8

Porcentaje

15

10 6.3

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 4. item 4: El/La jefe/a impone las reglas escuchando las
opiniones de los demas trabajadores
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos obtenidos en la tabla y figura 4, el 42.1% eligio la opcién “casi
siempre”, el 20% la opcién “a veces” y el 15.8 la opcion “siempre” y “casi nunca”. Se
puede demostrar que, del total de encuestados, el mayor porcentaje considera que el

jefe impone las reglas escuchando las opiniones.
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Tabla 5.

ftem 5: El/la jefe/a escucha las opiniones de sus trabajadores antes de tomar una

decision
Escala del instrumento F %
Nunca 1 1,1
Casi nunca 11 11,6
A veces 25 26,3
Casi siempre 37 38,9
Siempre 21 221
Total 95 100,0
Elaboracion propia
45
40 38.9
35
0 26.3
g 25 22.1
S 20
o
15 11.6
10
5 1.1
0
Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 5. item 5: El/la jefe/a escucha las opiniones de sus trabajadores

antes de tomar una decision
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

De los resultados obtenidos en la tabla y figura 5, el 38.9% eligio la opcién “casi

siempre”, el 26.3% la opcidn “a veces” y el 22.1% la opcion “siempre”. Por lo tanto, se

puede demostrar el mayor porcentaje de encuestados estima que el jefe escucha las

opiniones de sus trabajadores.
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Tabla 6.
item 6: El/La jefe/a es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza

Escala de instrumento F %
Casi nunca 4 4,2
A veces 29 30,5
Casi siempre 33 34,7
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia

40
34.7
35
30.5 30.5

30
" 25
S
g 20
g

15

10

4.2
5
0
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 6. item 6: El/La jefe/a es tolerante y un buen comunicador, que
brinda confianza
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos en la tabla y figura 6, el 34.7% eligi6 la
opcidn “casi siempre”, el 30.5” las opciones “A veces” y “siempre”. Entonces, se puede
valorar que, del total de encuestados, el mayor porcentaje siente que su jefe es

tolerante y buen comunicador y brinda confianza en sus trabajadores.
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Tabla 7.
Item 7: Existe una clara vision de las funciones que debe realizar

Escala de instrumento F %
Casi nunca 7 7.4
A veces 21 221
Casi siempre 38 40,0
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia

45
40.0
40

35

30.5
30

25 221
20

Porcentaje

15

10 74

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 7. item 7: Existe una clara vision de las funciones que debe
realizar
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Conforme a los resultados obtenidos en la tabla y figura 7, el 40% eligié la
opcion “casi siempre”, el 30.5” la opcion “siempre” y el 22.1% la alternativa “a veces”.
Acorde a estos resultados se puede determinar que el mayor porcentaje de

encuestados considera que tiene una clara visién de las funciones a realizar.
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Tabla 8.
ftem 8: Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los

trabajadores

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 3 3,2
A veces 27 28,4
Casi siempre 42 44,2
Siempre 21 22.1
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50
45
40

35

44.2

25 22.1
20
15
10
5 2.1 3.2

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 8. item 8: Existe un organigrama que permite distinguir las funciones
de los trabajadores
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Respecto a la tabla y figura 8, el 44.2% prefirié la alternativa “casi siempre”, el
28.4% la opcidén “a veces” y el 22.1” la opcién “siempre”. Entonces, como se puede
observar, que el mayor porcentaje de encuestados refiere que existe un organigrama

gue permite distinguir las funciones de los trabajadores.
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Tabla 9.

item 9: Existe jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 7 7,4
A veces 25 26,3
Casi siempre 34 35,8
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia

40
35.8

35
30 26.3
25

20

Porcentaje

15
10 74

5 2.1

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre

28.4

Siempre

Figura 9. item 9: Existe jerarquia organizacional que permite identificar

el puesto de trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la tabla y figura 9, el 35.8% prefirid la opcion

“casi siempre”, el 28.4% la opcion “siempre” y el 26.3% la alternativa “a veces”.

Entonces, como se puede apreciar que el mayor porcentaje de encuestados considera

refiere que existe una jerarquia organizacional que identifica el puesto de trabaja de

cada uno de los trabajadores.
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Tabla 10.
item 10: Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion

Escala de instrumento F %
Casi nunca 5 53
A veces 24 25,3
Casi siempre 49 51,6
Siempre 17 17,9
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60
51.6
50

40

30 253

Porcentaje

20 17.9
10 53

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 10. item 10: Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion
y organizacion
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

De los resultados obtenidos en la tabla y figura 10, el 51.6% eligio la opcion
“casi siempre”, el 25.3% la opcion “a veces” y el 17.9% la opcion “siempre”. Por lo
tanto, se puede demostrar que el mayor porcentaje de encuestados sienten que

aportan en el proceso de planificacién y organizacion en las areas donde laboran.
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Tabla 11.
Iltem 11: Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos

Escala de instrumento F %
Casi nunca 2 2,1
A veces 24 25,3
Casi siempre 47 49,5
Siempre 22 23,2
Total 95 100,0

Elaboracion propia

(2]
o

495

al
o

N
o

253

Porcentaje
w
o

23.2

N
o

=
o

2.1

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 11. item 11: Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus
trabajos
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Los datos de la tabla y figura 11, el 49.5% opto por la alternativa “casi siempre”,
25.3 % la opcidn “a veces” y el 23.2” la categoria “siempre”. Por lo tanto, los resultados
demuestran que el mayor porcentaje de encuestados consideran que aportan ideas

para mejorar su trabajo y productividad.
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Tabla 12.
ftem 12: Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los

problemas

Escala de instrumento F %
Casi nunca 6 6,3
A veces 36 37,9
Casi siempre 28 29,5
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia

40 37.9

35
30 29.5
26.3

25

20

Porcentaje

15

10 6.3

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 12. item 12: Los trabajadores se alientan a buscar nuevas
formas de resolver los problemas
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Respecto a la tabla y figura 12, el 37.9% eligié la opcion “a veces”, el 29.5% la
opcion “casi siempre” y el 26.3% la opcidn “siempre”. Se puede estimar que
aproximadamente el mayor porcentaje de encuestados se alientan para buscar

nuevas formas de solucionar los problemas.
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Tabla 13.
item 13: La presién que tienen los trabajadores para la ejecucion de sus actividades

Escala de instrumento F %
Nunca 7 7,4
Casi nunca 7 7,4
A veces 36 37,9
Casi siempre 31 32,6
Siempre 14 14,7
Total 95 100,0

Elaboracion propia

40 379

35 32.6

30
o 25
&
T 20
o
[9) 14.7
& 15

10 7.4 7.4

5

0

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 13. item 13: La presién que tienen los trabajadores para la
ejecucion de sus actividades
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla y figura 13, el 37.9% eligio la opcidén “a
veces”, el 32.6% la opcidn “casi siempre” y el 14.7% la opcion “siempre”. Por lo tanto,
se puede demostrar que el mayor porcentaje de encuestados considera que el jefe
inmediato recompensa la presion que tienen los trabajadores en la ejecuciéon de sus

actividades.
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Tabla 14.
ftem 14: Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el
trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 1 11
A veces 30 31,6
Casi siempre 44 46,3
Siempre 18 18,9
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50 46.3
45

40
35 316
30
25
20
15
10
5 2.1 11

18.9

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 14. item 14: Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para
poder terminar con el trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Conforme a los resultados obtenidos en la tabla y figura 14, el 46.3% eligi6 la
opciodn “casi siempre”, el 31.6 % la opcion “a veces” y el 18.9% la alternativa “a veces”.
Acorde a estos resultados se puede determinar que el mayor porcentaje consideran

tener tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encomendado.
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Tabla 15.
ftem 15: El/La jefe/a o compafieros/as de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de

sus logros

Escala de instrumento F %
Nunca 5 5,3
Casi nunca 3 3,2
A veces 29 30,5
Casi siempre 31 32,6
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia

35 32.6
30.5
30 28.4

25
20

15

Porcentaje

10
5.3

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 15. item 15: El/La jefe/a o compafieros/as de trabajo reconocen
y valoran el esfuerzo de sus logros
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 15, el 32.6% eligi6 la opcion
“casi siempre”, el 30.5% la opcion “a veces” y el 28.4% la alternativa “a veces”. Acorde
a estos resultados se puede determinar que el mayor porcentaje de encuestados
consideran que el esfuerzo de sus logros obtenidos es reconocido y valorado por el

jefe o comparnieros de trabajo.

80



Tabla 16.
ftem 16: Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier
trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 4 4,2
Casi nunca 4 4,2
A veces 21 22,1
Casi siempre 38 40,0
Siempre 28 205
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 16. item 16: Los trabajadores se encuentran en la capacidad para
realizar cualquier trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los datos de la tabla y figura 16, el 40% opto por la alternativa “casi siempre”,
29.5% la opcidn “siempre” y el 22.1 la categoria “a veces”. Por lo tanto, los resultados
demuestran que, del total de encuestados, el mayor porcentaje considera que tienen

la capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado.
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Tabla 17.
item 17: Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores

Escala de instrumento F %
Casi nunca 6 6,3
A veces 24 25,3
Casi siempre 35 36,8
Siempre 30 31,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 17. item 17: Los trabajadores son competitivos en las diferentes
actividades o labores
Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados de la tabla y figura 17, el 36.8% opto por la
alternativa “casi siempre”, 29.5% la opcién “siempre” y el 22.1 la categoria “a veces”.
Por lo tanto, los resultados demuestran que el mayor porcentaje de los trabajadores

encuestados consideran que tienen la capacidad para realizar cualquier trabajo.
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Tabla 18.
ftem 18: Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la
institucion

Escala de instrumento F %
Nunca 3 3,2
Casi nunca 1 1,1
A veces 21 22,1
Casi siempre 39 411
Siempre 31 32,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 18. item 18: Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los
objetivos de la institucién
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 18, el 41.1% eligi6 la opcion
“casi siempre”, el 32.6% la opcion “siempre” y el 22.1% la alternativa “a veces”. Acorde
a estos resultados se puede determinar que el mayor numero de trabajadores

encuestados consideran que sus trabajos contribuyen con los objetivos institucionales.
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Tabla 19.
ftem 19: Respecto al ausentismo de/la trabajador/a son comprendidos por el/la jefe/a
inmediato/a.

Escala de instrumento F %
Casi nunca 8 8,4
A veces 28 29,5
Casi siempre 48 50,5
Siempre 11 11,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 19. item 19: Respecto al ausentismo de/la trabajador/a son
comprendidos por el/la jefe/a inmediato/a
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los datos obtenidos en la tabla y figura 19, el 50.5% prefirié la opcion “casi
siempre”, el 29.5% la opcién “a veces” y el 11.6% la opcion “siempre”. Por lo tanto, se
puede deducir que un mayor porcentaje de los trabajadores encuestados considera

gue el ausentismo del trabajador es comprendido por su jefe.
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Tabla 20.

item 20: Los problemas con el avance de los trabajos ocasionados por el

ausentismo

Escala de instrumento F %
Casi nunca 11 11,6
A veces 20 211
Casi siempre 50 52,6
Siempre 14 14,7
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 20. item 20: Los problemas con el avance de los trabajos
ocasionados por el ausentismo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los resultados de la tabla y figura 20, el 52.6% opto por la opcion “casi
siempre”, el 21.1% la opcion “a veces” y el 14.7% la opcion “siempre”. Acorde con los
datos se puede determinar que mayor numero de los encuestados considera que los

problemas en el avance de los trabajados a causa del ausentismo son comprendidos

por el jefe.
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Tabla 21.
ftem 21: El/La jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la trabajador/a a evitar

problemas

Escala de instrumento F %
Nunca 1 1,1
Casi nunca 6 6,3
A veces 28 29,5
Casi siempre 51 53,7
Siempre 9 9.5
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 21. item 21: El/La jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la
trabajador/a a evitar problemas
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En relacién a los datos obtenidos en la tabla y figura 21, el 53.7% eligi6 la opcion
“casi siempre”, el 29.5% la opcién “a veces” y 9.5” la opcién “siempre”. Entonces, se
puede apreciar de los trabajadores encuestados un mayor porcentaje estima que el
jefe utiliza medidas para ayudar a sus trabajadores a evitar problemas con respecto al

ausentismo.
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Tabla 22.
Item 22: Las condiciones de trabajo son buenas

Escala de instrumento F %
Nunca 3 3,2
Casi nunca 4 42
A veces 33 34,7
Casi siempre 30 31,6
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 22. item 22: Las condiciones de trabajo son buenas
Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

Como podemos visualizar en la tabla y figura 22, el 34.7% opto por la opcion “a
veces”, el 31.6% la opcidn “casi siempre” y el 26.3% la opcidn siempre”. Por los tanto,
se puede determinar que el mayor porcentaje de encuestados considera que las

condiciones de trabajo son buenas permitiendo el desarrollo de sus actividades.
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Tabla 23.
item 23: Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as trabajadores/as

Escala de instrumento F %
Nunca 6 6,3
Casi nunca 1 11
A veces 31 32,6
Casi siempre 37 38,9
Siempre 20 21,1
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 23. item 23: Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as
trabajadores/as
Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

En la tabla y figura 23, el 38.9% eligio la opcién “casi siempre”, el 32.6% la
opcion “a veces” y el 21.1% la opcién “siempre”. De acuerdo a los resultados, el mayor
porcentaje de encuestados estima que los jefes reconocen el trabajo de sus

trabajadores.
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Tabla 24.
item 24: Existen normas y valores que favorecen en la organizacion del trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 1 11
A veces 36 37,9
Casi siempre 30 31,6
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 24. item 24: Existen normas y valores que favorecen en la
organizacién del trabajo
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Conforme a los resultados obtenidos en la tabla y figura 24, el 37.9% eligi6 la
opcion “a veces”, el 31.6% la opcion “casi siempre” y el 28.4% la alternativa “siempre”.
Acorde a estos resultados se puede estimar que el mayor porcentaje de encuestados

considera que existe normas y valores que favorecen en la organizacién del trabajo.

89



Tabla 25.
Item 25: Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento

Escala de instrumento F %
Nunca 5 5,3
Casi nunca 2 2,1
A veces 28 29,5
Casi siempre 39 41,1
Siempre 21 22.1
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 25. item 25: Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En base a los resultados de la tabla y figura 25, el 41.1% opto por la opcion
“casi siempre”, el 29.5 la opcidn “a veces” y el 22.1% la alternativa “siempre”. Entonces,
podemos evidenciar que, del total de encuestados, un mayor porcentaje considera que

hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento en la sede municipal.
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Tabla 26.
Item 26: Oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 2 2,1
A veces 26 27,4
Casi siempre 31 32,6
Siempre 34 35,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 26. item 26: Oportunidades de obtener nuevos conocimientos y
habilidades
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla y figura 26, el 35.8% eligio la opcion
“siempre”, el 32.6% la opcion “casi siempre” y 27.4% “a veces”. Por consiguiente, se
puede estimar del total de encuestados, el mayor porcentaje responde que tiene

mejores oportunidades para la obtenciéon de conocimientos y habilidades.

91



Tabla 27.
item 27: Los programas de entrenamiento y desarrollo disponible son efectivos

Escala de instrumento F %
Nunca 5 5,3
Casi nunca 4 42
A veces 29 30,5
Casi siempre 27 28,4
Siempre 30 31,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 27. item 27: Los programas de entrenamiento y desarrollo disponible
son efectivos
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Teniendo en cuenta los resultados de la tabla y figura 27, el 31.6% considera la
opcion “siempre”, el 30.5% la opcidén “a veces”, y el 28.4% “casi siempre”. De tal
manera en base a estos datos, del total de encuestados un porcentaje mayor estima
gue los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la municipalidad son

efectivos.
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Tabla 28.
Item 28: Recibe en forma oportuna la informacion que requiere

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 4 42
A veces 25 26,3
Casi siempre 48 50,5
Siempre 17 17,9
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 28. item 28: Recibe en forma oportuna la informacién que requiere
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Conforme a los resultados observados en la tabla y figura 28, el 50.5% eligio la
opcion “casi siempre”, el 26.3% la opcion “a veces” y 17.9% “siempre”. Como se puede
evidenciar del total de encuestados el mayor porcentaje considera que recibe

informacion que requiere para la ejecucion de su trabajo de manera oportuna.
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Tabla 29.
Item 29: Canales de comunicacion entre los jefes y subordinados

Escala de instrumento F %
Casi nunca 4 4,2
A veces 35 36,8
Casi siempre 31 32,6
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 29. item 29: Canales de comunicacion entre los jefes y subordinados
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados en la tabla y figura 29, el 36.8% prefiri6 la opcién
“a veces”, el 32.6% la opcion “casi siempre” y 26.3% “siempre”. De acuerdo a estos
resultados se puede evidenciar que un mayor porcentaje considera que existe canales
de comunicacion entre los jefes y subordinados de las diferentes areas de la

institucion.
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Tabla 30.
Item 30: Buena comunicacién entre los compafieros de la institucion

Escala de instrumento F %
A veces 23 24,2
Casi siempre 44 46,3
Siempre 28 29,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 30. item 30: Buena comunicacion entre los comparieros de la
instituciéon
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

En relacién a los datos observados en la tabla y figura 30, el 46.3% opto por la
opcion “casi siempre”’, 29.5% la opcidon “siempre” y 24.2% “a veces’.
Consecuentemente podemos valorar que del total de encuestados el mayor porcentaje

estima que existe buena comunicacion entre los compafieros de la institucion.
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Tabla 31.
item 31: Se muestran colaboradores/as con sus comparieros/as que recién ingresan

Escala de instrumento F %
Casi nunca 3 3,2
A veces 26 27,4
Casi siempre 41 43,2
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 31. item 31: Se muestran colaboradores/as con sus compafieros/as
gue recién ingresan
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

En la tabla y figura 31, el 43.2% considera la opcion “casi siempre”, el 27.4% la
opcidon “a veces” y 26.3% “siempre”. Entonces, debemos valorar que un mayor
porcentaje de encuestados aprecia que sus comparfieros de trabajo se muestran

colaboradores con el personal que recién empieza a laborar.
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Tabla 32.
Item 32: Se premian los logros alcanzados por los trabajadores

Escala de instrumento F %
Nunca 8 8,4
Casi nunca 8 8,4
A veces 24 25,3
Casi siempre 34 358
Siempre 21 221
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 32. item 32: Se premian los logros alcanzados por los trabajadores
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Como podemos observar en la tabla y figura 32, el 35.8% toma en cuenta la
opcion “casi siempre”, el 25.3% la opcidn “a veces” y el 22.1% “siempre”. Considerando
estos datos determinamos que del total de encuetados el mayor porcentaje estima que

la institucion premia los logros alcanzados por sus trabajadores.
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Tabla 33.
item 33: Se realizan actividades de proyeccion social con todos los trabajadores

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 12 12,6
A veces 27 28,4
Casi siempre 43 45,3
Siempre 11 11,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 33. item 33: Se realizan actividades de proyeccion social con todos
los trabajadores
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En la tabla y figura 33, el 45.3% eligio la opcién “casi siempre”, el 28.4% la
opcion “a veces” y el 11.6% “siempre”. Entonces, se puede valorar que del total de
encuestados el mayor porcentaje evidencia que se realizan actividades de proyeccion

social con todos los trabajadores municipales.
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Tabla 34.
ftem 34: Los conflictos existentes entre las diferentes areas son evitados por los jefes

Escala de instrumento F %
Nunca 7 7,4
Casi nunca 11 11,6
A veces 26 27,4
Casi siempre 38 40,0
Siempre 13 13,7
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 34. item 34: Los conflictos existentes entre las diferentes areas
son evitados por los jefes
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En relacion a los resultados en la tabla y figura 34, el 40% considera la opcién
“casi siempre”, el 27.4% la opcioén “a veces” y 13.7% “siempre”. De acuerdo a los datos
podemos determinar que un mayor porcentaje de encuestados consideran que los

jefes evitan los conflictos existentes entre las diferentes areas.
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Tabla 35.
item 35: Cooperacion y el apoyo entre los servidores de las diferentes areas

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 10 10,5
A veces 23 24,2
Casi siempre 42 44,2
Siempre 19 20,0
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 35. item 35: Cooperacion y el apoyo entre los servidores de las
diferentes areas
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En la tabla y figura 35, el 44.2% valora la opcion “casi siempre”, el 24.2% valora
la opcion “a veces2 y el 20% “siempre”. entonces, podemos deducir que, del total de
encuestados, el mayor porcentaje considera que existe cooperacién y apoyo entre los

servidores o trabajadores de las diferentes areas de la institucion.
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Tabla 36.
item 36: Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar soluciones

Escala de instrumento F %
Casi nunca 2 2,1
A veces 36 37,9
Casi siempre 38 40,0
Siempre 19 20,0
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 36. item 36: Utilizan y analizan métodos sistematicos para
encontrar soluciones
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla y figura 36, el 40% eligi6 la opcién “casi
siempre”, el 37.9% la opcion “a veces” y el 20% “siempre”. Por lo tanto, considerando
los datos podemos estimar que del total de encuetados un mayor porcentaje utilizan

métodos para encontrar soluciones a los diferentes problemas.
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4.2. Resultados del instrumento - desempefio laboral

]’abla 37.
Item 37: Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar

Escala de instrumento F %
Nunca 1 1,1
A veces 15 15,8
Casi siempre 50 52,6
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 37. item 37: Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En relacion a los resultados de la tabla y figura 37, el 52.6% tiene en cuenta la
opcion “casi siempre”, el 30.5% la opcion “siempre” y el 15.8% “a veces”. Entonces, se
puede deducir que un mayor porcentaje de encuestados tiene claro cada una de sus

funciones por desarrollar en la institucién.
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Tabla 38.

item 38: Se rige a las normas y especificaciones del trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 3 3,2
A veces 13 13,7
Casi siempre 55 57,9
Siempre 23 24,2
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 38. item 38: Se rige a las normas y especificaciones del trabajo

Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Como podemos observar en la tabla y figura 38, el 57.9% tiene en cuenta la

opciéon “casi siempre, el 24.2% la opcion “siempre” y el 13.7% “a veces’.

Consecuentemente con los datos obtenidos se puede valorar que el mayor porcentaje

de los encuestados se rige a las normas y especificaciones del trabajo.
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Tabla 39.
Item 39: Cuenta con autonomia para la toma de decisiones

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 5 5,3
A veces 18 18,9
Casi siempre 47 49,5
Siempre 23 24,2
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 39. item 39: Cuenta con autonomia para la toma de decisiones
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En relacion a la tabla y figura 39, el 49.5% tiene en cuenta la opcién “casi
siempre”, el 24.2% la opcion “siempre” y 18.9% “a veces”. De acuerdo a los datos
obtenidos del total de encuestados, el mayor porcentaje estima que cuentan con

autonomia para la toma de decisiones.
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Tabla 40.
ftem 40: Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
A veces 22 23,2
Casi siempre 46 48,4
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 40. item 40: Conoce las actividades en cada uno de los procesos
pertenecientes a su trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En la tabla y figura 40, el 48.4% opto por la opcion “casi siempre”, el 26.3% la
opcion “siempre” y el 23.2% “a veces”. Entonces, podemos deducir que el mayor
porcentaje de encuestados conoce las actividades en cada uno de los procesos

pertenecientes a su trabajo.
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Tabla 41.
Item 41: Capacidad de analisis frente a una problematica existente

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
A veces 12 12,6
Casi siempre 50 52,6
Siempre 31 32,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 41. item 41: Capacidad de andlisis frente a una problematica existente
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Como podemos observar en la tabla y figura 41, el 52.6% considera la opcion
“casi siempre”, el 32.6% la opcion “siempre” y el 12.6% “a veces”. Por lo tanto,
podemos deducir del total de encuestados, el mayor porcentaje cuenta con capacidad

de analisis frente a una problematica existente.
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Tabla 42.
Item 42: Se comunica en tiempos oportunos con su jefe/a inmediato/a

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
A veces 16 16,8
Casi siempre 42 44,2
Siempre 35 36,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50
45
40 36.8
35
30
25

44.2

Porcentaje

20 16.8
15

10

5 2.1

Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 42. item 42: Se comunica en tiempos oportunos con su jefe/a
inmediato/a
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 42, el 44.2% toma en cuenta
la opcidn “casi siempre”, el 36.8% la opcion “siempre” y el 16.8% “a veces”. Acorde a
los datos se puede determinar del total de encuestados, el mayor porcentaje considera

gue se comunican en tiempos oportunos son sus jefes inmediatos.
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Tabla 43.

ftem 43: Es un trabajador/a confiable para manejar informacion confidencial

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 11 11,6
Casi siempre 33 34,7
Siempre 50 52.6
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60
50
40 34.7
2
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Nunca A veces Casi siempre

52.6

Siempre

Figura 43. item 43: Es un trabajador/a confiable para manejar informacion confidencial

Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados observados en la tabla y figura 43, el 52.6% eligio la opcion

“siempre”, el 34.7% la opcidn “casi siempre” y 11.6% “a veces”. Entonces. Podemos

deducir que el mayor porcentaje de encuestados considera que es un trabajador

confiable para manejar informacion confidencial.
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Tabla 44.
Item 44: Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 17 17,9
Casi siempre 52 54,7
Siempre 25 26,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60 54.7
50
40

30 26.3

Porcentaje

20 17.9

10
11

Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 44. item 44: Brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En relacion a la tabla y figura 44, el 54.7% eligioé la opcidon “casi siempre”, el
26.3% la opcion “siempre” y el 17.9% “a veces”. De los datos obtenidos se puede
demostrar que el mayor porcentaje de encuestados considera que brinda aporte

importante en el desarrollo de su trabajo.
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Tabla 45.
Item 45:; Habilidades para desarrollar sus funciones de manera éptima

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 3 3,2
A veces 9 9,5
Casi siempre 51 53,7
Siempre 31 32,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 45. item 45: Habilidades para desarrollar sus funciones de manera 6ptima
Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

En los datos de la tabla y figura 45, el 53.7% prefirié la opcion “casi siempre”, el
32.6% la opcion “siempre” y el 9.5% “a veces”. Teniendo en cuenta los datos podemos
valorar que del total de encuestados el mayor porcentaje considera que tiene

habilidades para desarrollar sus funciones.
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Tabla 46.

item 46: Sus destrezas en el puesto de trabajo se diferencian del resto

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 1 11
A veces 25 26,3
Casi siempre 46 48,4
Siempre 21 22.1
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Porcentaje

20
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Figura 46. item 46: Sus destrezas en el puesto de trabajo se diferencian del resto

Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Como podemos observar en la tabla y figura 46, el 48.4% opto por la opcion

“casi siempre”, el 26.3% la opcion “a veces” y el 22.1% “siempre”. Entonces, podemos

determinar que el mayor porcentaje de encuestados siente que sus destrezas en el

puesto del trabajo se diferencian del resto.
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Tabla 47.
Item 47: Es eficiente en el desarrollo de sus funciones

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 19 20,0
Casi siempre 46 48,4
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60
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Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 47. item 47: Es eficiente en el desarrollo de sus funciones
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados obtenidos en la tabla y figura 47, el 48.4% eligi6 la opcion
“casi siempre”, el 30.5% la opcion “siempre” y el 20% “a veces”. Acorde con los datos
se valora que del total de encuestados el mayor porcentaje considera que es eficiente

en el desarrollo de sus funciones.
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Tabla 48.
item 48: Compite con sus comparieros/as de trabajo para optimizar el tiempo

Escala de instrumento F %
Nunca 5 5,3
Casi nunca 6 6,3
A veces 27 28,4
Casi siempre 45 47,4
Siempre 12 12,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50 47.4

45

40

35

30 28.4

25

20

15 12.6

Porcentaje
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Figura 48. item 48: Compite con sus comparfieros/as de trabajo para
optimizar el tiempo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos de la tabla y figura 48, el 47.4% considera la opcion “casi
siempre”, el 28.4% la opcién “a veces” y 12.6% “siempre”. De acuerdo a los resultados
podemos estimar que un mayor porcentaje de encuestados constantemente compite

con sus compafieros de trabajo para optimizar el tiempo.
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Tabla 49.
item 49: Se muestra empatico/a con las recomendaciones que su jefe le comenta

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 4 42
A veces 24 25,3
Casi siempre 39 41,1
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia

45 41.1

40

35

30 28.4

25.3
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Porcentaje
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Figura 49. item 49: Se muestra empatico/a con las recomendaciones
que su jefe le comenta
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Conforme a los resultados observados en la tabla y figura 49, el 41.1% eligio la
opcion “casi siempre”, el 28.4% la opcion “siempre” y el 25.3% “a veces”. Entonces, se
puede estimar que del total de encuestados el mayor porcentaje se muestra empatico

con las recomendaciones de su jefe inmediato.

114



Tabla 50.
Item 50: Sigue las especificaciones brindadas por el/la jefe/a inmediato/a

Escala de instrumento F %
Nunca 4 4,2
Casi nunca 2 2,1
A veces 18 18,9
Casi siempre 39 41,1
Siempre 32 33,7
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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40
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30
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Porcentaje
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Figura 50. item 50: Sigue las especificaciones brindadas

por el/la jefe/a inmediato/a
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados observados en la tabla y figura 50, el 41.1% considera la
opcion “casi siempre”, el 33.7% la opcion “siempre” y el 18.9% “a veces”. Por lo tanto,
podemos apreciar que el mayor porcentaje de encuestados considera que sigue las

especificaciones brindadas por su jefe inmediato.
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Tabla 51.
Iltem 51. Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 1 11
A veces 12 12,6
Casi siempre 46 48,4
Siempre 35 36,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60
50 48.4
40 36.8

30

Porcentaje

20
12.6

10
11 11

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 51. item 51: Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Como podemos observar en la tabla y figura 51, el 48.4% eligi6 la opcién “casi
siempre”, el 36.8% la opcion “siempre” y 12.6% “a veces”. Acorde a los datos, se puede
determinar que, del total de encuestados, el mayor porcentaje mantiene una actitud

positiva para el desarrollo de sus actividades.
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Tabla 52.
Item 52: Evita conflictos entre sus compafieros/as

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 3 3,2
A veces 15 15,8
Casi siempre 39 41,1
Siempre 37 38,9
Total 95 100,0

Elaboracion propia

4 41.1

40 38.9

35
30
25

Porcentaje

20 15.8

15

10

3.2
5 11

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 52. item 52: Evita conflictos entre sus compafieros/as
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Conforme a los datos obtenidos en la tabla y figura 52, el 41.1% eligi6 la opcion
“casi siempre”, el 38.9% la opcion “a veces” y el 15.8% “a veces”. Por lo tanto, podemos
valorar que del total de encuestados el mayor porcentaje evita conflictos entre sus

comparieros.
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Tabla 53.
Item 53: Satisfecho (a) con sus acciones a desarrollar en el puesto

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 18 18,9
Casi siempre 47 49,5
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 53. item 53: Satisfecho (a) con sus acciones a desarrollar en el
puesto
Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de resultados

Segun los datos de la tabla y figura 53, el 49.5% considera la opcion “casi
siempre”, el 30.5% la opcion “siempre” y el 18.9% “a veces”. De los resultados se
puede estimar que del total de encuestados el mayor porcentaje se siente satisfecho

con sus acciones a desarrollar en su puesto laboral.
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Tabla 54.
Item 54. Satisfecho (a) con las responsabilidades en su puesto

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 19 20,0
Casi siempre 36 37,9
Siempre 39 41,1
Total 95 100,0

Elaboracion propia

4 411
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Figura 54. item 54: Satisfecho (a) con las responsabilidades en su puesto
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Respecto a los resultados de la tabla y figura 54, el 41.1% eligio la opcién
“siempre”, el 37.9% la opcion “casi siempre” y 20% “a veces”. De los datos podemos
determinar que el mayor porcentaje de los encuestados se siente satisfecho con sus

responsabilidades en su puesto de trabajo.

119



Tabla 55.
Item 55: Esté contento (a) con el salario obtenido

Escala de instrumento F %
Nunca 3 3,2
Casi nunca 5 5,3
A veces 30 31,6
Casi siempre 45 47,4
Siempre 12 12,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia

50 47.4

45

40

35 31.6

30

25

20

15 12.6

Porcentaje

10
5 3.2

53
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Figura 55. item 55: Estéa contento (a) con el salario obtenido
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

En relacion a la tabla y figura 55, el 47.4% eligioé la opcion “casi siempre”, el

31.6% la opcion “a veces” y el 12.6% “siempre”. Entonces, podemos determinar que

el mayor porcentaje de encuestados esta contento con el salario obtenido.
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Tabla 56.
item 56: Se mantiene un ambiente saludable entre comparieros en cuanto al salario

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 16 16,8
Casi siempre 52 54,7
Siempre 26 27,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60 54.7
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40
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Figura 56. item 56: Se mantiene un ambiente saludable entre comparieros
en cuanto al salario
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Considerando los resultados de la tabla y figura 56, el 54.7% tiene en cuenta la
opcion “casi siempre”, el 27.4% la opcidn “siempre”y el 16.8% “a veces”. Considerando
los datos obtenidos del total de encuestados se deduce que el mayor porcentaje siente
gue se mantienen un ambiente saludable entre los compaferos en cuanto al salario

alcanzado.
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Tabla 57.
Item 57: Capacidad para dar solucidén a un problema existente

Escala de instrumento F %
A veces 18 18,9
Casi siempre 51 53,7
Siempre 26 27,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 57. item 57: Capacidad para dar solucién a un problema existente
Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 57, el 53.7% eligi6 la opcién
“casi siempre”, el 27.4% la opcion “siempre” y el 18.9% “a veces”. Por consiguiente, se
puede deducir que el porcentaje total de encuestados considera que tiene la capacidad

para dar solucion a un problema existente.
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Tabla 58.
Item 58: Soluciona conflictos de manera répida y oportuna

Escala de instrumento F %
A veces 20 21,1
Casi siempre 46 48,4
Siempre 29 30,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 58. item 58: Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

En relacion a los resultados obtenidos en la tabla y figura 59, el 48.4% opto por
la opcién “casi siempre”, el 30.5% la opcion “siempre” y el 21.1% “a veces”. De los
datos obtenidos, se estima que el porcentaje total de encuestados soluciona conflictos

de manera rapida y oportuna.
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Tabla 59.
Item 59: Mantiene una buena relacién con su jefe/a y compafieros/as

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 16 16,8
Casi siempre 36 37,9
Siempre 42 44,2
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 59. item 59: Mantiene una buena relacion con su jefe/a 'y
comparieros/as
Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

En la tabla y figura 59, el 44.2% considera la opcion “siempre”, el 37.9% la
opcion “casi siempre” y el 16.8% “a veces”. Entonces, se puede estimar que, del total
de encuestados, el mayor porcentaje manifiesta que mantiene una buena relacién con

su jefe y comparieros.
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Tabla 60.
item 60: Plantea estrategias de solucion frente a problemas que se suscitan

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 2 2,1
A veces 22 23,2
Casi siempre 40 42,1
Siempre 30 31,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 60. item 60: Plantea estrategias de solucion frente a problemas
que se suscitan
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los datos obtenidos en la tabla y figura 60, el 42.1% eligié la opcién “casi
siempre”, el 31.6% la opcién “siempre” y el 23.2% “a veces”. De acuerdo a los
resultados podemos determinar que el mayor porcentaje de encuestados plantea

estrategias de solucion frente a los problemas suscitados.
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Tabla 61.
Item 61: Constantemente llega tarde a su centro de labor

Escala de instrumento F %
Nunca 44 46,3
Casi nunca 30 31,6
A veces 11 11,6
Casi siempre 2 2.1
Siempre 8 8,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 61. item 61: Constantemente llega tarde a su centro de labor
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En latablay figura 61, el 46.3% eligi6 la opcién “nunca”, el 31.6% la opcidén “casi
nunca” y el 11.6% “a veces”. Entonces, se puede valorar del total de encuestados el

mayor porcentaje estima que no llega tarde a su centro de trabajo.
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Tabla 62.
Item 62: Siente que no presenta a tiempo sus informes de avance

Escala de instrumento F %
Nunca 33 34,7
Casi nunca 23 24,2
A veces 26 27,4
Casi siempre 6 6,3
Siempre 7 7.4
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 62. item 62: Siente que no presenta a tiempo sus informes de
avance
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Sobre los resultados obtenidos en la tabla y figura 62, se considera que el 34.7%
eligié la opcion “nunca”, el 27.4% la opciodn “a veces” y 24.2% “casi nunca”. Entonces,
se puede deducir que el mayor porcentaje de encuestados presenta sus informes de

avance a tiempo.
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Tabla 63.
Item 63: Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 23 24,2
Casi nunca 18 18,9
A veces 18 18,9
Casi siempre 16 16,8
Siempre 20 21,1
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 63. item 63: Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Con respecto a los datos de la tabla y figura 63, el 24.2% eligié la opcién
“nunca”, el 21.1% la opcion “siempre” y el 19.8% “a veces”. De los resultados, podemos
estimar que el mayor porcentaje de encuestados no justifica sus constantes retrasos a

Su centro de trabajo.
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Tabla 64.
item 64: Cuentan con Usted para la toma de decisiones dentro de su area de trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 7 7,4
Casi nunca 11 11,6
A veces 32 33,7
Casi siempre 26 27,4
Siempre 19 20,0
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 64. item 64: Cuentan con Usted para la toma de decisiones
dentro de su area de trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos de la tabla y figura 64, el 33.7% tiene en cuenta la opcion “a
veces”, el 27.4% la opcidén “casi siempre” y 20% “siempre”. Por lo tanto, podemos
determinar que, del total de encuestados, el mayor porcentaje son considerados para

la toma de decisiones dentro de su area de trabajo.
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Tabla 65.
Item 65: Se siente identificado(a) con la Municipalidad

Escala de instrumento F %
Nunca 3 3,2
A veces 11 11,6
Casi siempre 34 35,8
Siempre 47 49,5
Total 95 100,0

Elaboracion propia

60

495
50

40 35.8

30

Porcentaje

20
11.6

10
3.2

Nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 65. item 65: Se siente identificado(a) con la Municipalidad
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De los resultados de la tabla y figura 65, el 49.5% considera la opcidn “siempre”,
el 35.8% la opcidn “casi siempre” y el 11.6% “a veces”. Acorde a los datos se puede
valorar que el mayor porcentaje de encuetados se siente identificado con la

municipalidad.
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Tabla 66.
Item 66: Se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo

Escala de instrumento F %
Nunca 2 2,1
Casi nunca 1 11
A veces 21 22,1
Casi siempre 33 34,7
Siempre 38 40,0
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 66. item 66: Se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Como se puede visualizar en la tabla y figura 66, el 40% eligido la opcion
“siempre”, el 34.7% la opcién “casi siempre” y el 22.1% “a veces”. Considerando los
resultados se puede apreciar que del total de encuestados el mayor porcentaje estima
que se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo para cumplir son sus

responsabilidades.
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Tabla 67.

item 67: No tiene registros de salida antes de la hora de salida establecida

Escala de instrumento F %
Nunca 28 29,5
Casi nunca 9 9,5
A veces 13 13,7
Casi siempre 18 18,9
Siempre 27 28,4
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 67. item 67: No tiene registros de salida antes de la hora de

salida establecida
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Los datos de la tabla y figura 67, el 29.5% eligio la opcién “nunca”, el 28.4% la

opcion “siempre” y el 18.9% “casi siempre”. Entonces, se puede valorar que el mayor

porcentaje de encuestados considera que no tiene registros de salida de su area de

trabajo antes de lo establecido.
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Tabla 68.
item 68: Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades o estrategias

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 3 3,2
A veces 11 11,6
Casi siempre 45 47,4
Siempre 35 36,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 68. item 68: Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas
actividades o estrategias
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla y figura 68, el 47.4% eligié la opcion
“casi siempre”, el 36.8% la opcion “siempre” y el 11.6% “a veces”. Se puede determinar
que el mayor porcentaje muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades o

estrategias para optimizar su tiempo de trabajo.
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Tabla 69.
Item 69: No tiene dificultad para trabajar en equipo

Escala de instrumento F %
Nunca 23 24,2
Casi nunca 5 5,3
A veces 17 17,9
Casi siempre 31 32,6
Siempre 19 20,0
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 69. item 69: No tiene dificultad para trabajar en equipo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Segun los datos observados en la tabla y figura 69, el 32.6% eligio la opcion
“siempre”, el 24.2% la opcion “nunca” y 20% “siempre”. Entonces, se puede valorar
gue el mayor porcentaje de encuestados considera que no tiene dificultad para trabajar

en equipo.
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Tabla 70.

item 70: Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades realizadas

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
A veces 20 21,1
Casi siempre 50 52,6
Siempre 24 25,3
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 70. item 70: Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades

realizadas
Elaboracion propia

Andlisis e Interpretacién

Respecto de los datos observados en la tabla y figura 70, el 52.6% eligi6 la

opcion “casi siempre”, el 25.3% la opcion “siempre” y 21.1% “a veces”. De acuerdo con

los resultados se estima que el mayor porcentaje de encuestados muestra su liderazgo

en el desarrollo de sus actividades.
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Tabla 71.
item 71: Propone estrategias para alcanzar los objetivos en un menor tiempo

Escala de instrumento F %
Nunca 1 11
Casi nunca 3 3,2
A veces 27 28,4
Casi siempre 48 50,5
Siempre 16 16,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 71. item 71: Propone estrategias para alcanzar los objetivos en un
menor tiempo
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

Considerando los resultados de la tabla y figura 71, el 50.5% tiene en
consideracion la opcidén “casi siempre”, el 28.4% la opcion “a veces” y el 16.8%
“siempre”. Entonces, se puede valorar que el mayor porcentaje de encuestados

considera que propone estrategias para alcanzar los objetivos en un menor tiempo.
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Tabla 72.

ftem 72: El resultado alcanzado en el trabajo es mas eficiente cuando trabajan en

equipo

Escala de instrumento F %
Nunca 3 3,2
A veces 16 16,8
Casi siempre 41 43,2
Siempre 35 36,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 72. item 72: El resultado alcanzado en el trabajo es mas eficiente

cuando trabajan en equipo
Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla y figura 72, el 43.2% eligio la

opcion “casi siempre”, el 36.8% la opcion “siempre” y el 16.8% “a veces”. Por lo tanto,

se puede determinar que el mayor porcentaje de encuestados considera que los

resultados alcanzados en el trabajo son mas eficientes cuando se trabaja en equipo.
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4.3. Resultados —frecuencias de las variables

Tabla 73.
Variable clima organizacional

Escala de instrumento Escala de variable F %
Nunca Muy inadecuado 2 2,1
Casi nunca Inadecuado 22 23,2
A veces Regular 21 22,1
Casi siempre Adecuado 34 35,8
Siempre Muy adecuado 16 16,8
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 73. Variable clima organizacional
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En la tabla y figura 73, el 35.8% considera la opcion “casi siempre”, el 23.2% la
opcién “casi nunca” y 22.6% “a veces”. De acuerdo a los resultados obtenidos y
considerando la escala de la variable podemos valorar que, del total de encuestados,

el mayor porcentaje estima que el Clima organizacional es adecuado.
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Tabla 74.
Variable desempefio laboral

Escala de instrumento Escala de variable F %
Nunca Muy bajo 1 11
A veces Regular 4 4,2
Casi siempre Alto 21 22,1
Siempre Muy alto 69 72,6
Total 95 100,0

Elaboracion propia
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Figura 74. Variable del desempefio laboral
Elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

En la tabla y figura 74, el 72.6% considera la opcién “siempre”, el 22.1% la
opcion “casi nunca” y 4.2% “a veces”. De acuerdo a los resultados obtenidos y
considerando la escala de la variable, podemos valorar que, del total de encuestados,
el mayor porcentaje considera el desempefio laboral muy alto.
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4.4. Resultados de la prueba de hipotesis

Tabla 75.

Escala de interpretacién del Coeficiente de Correlacion
Valor Significado
-1,00 Correlacién negativa perfecta: -1
-0,90 Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
-0.75 Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
-0,50 Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
-0,25 Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
-0,10 Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
0.,00 No existe correlacién alguna: -0,09 a +0,09
+0,10 Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
+0,25 Correlacién positiva débil; +0,25 a +0,49
+0,50 Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74
+0,75 Correlacién positiva fuerte: +0,75 a +0,89
+0,90 Correlacién positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
+1,00 Correlacién positiva perfecta: +1

4.4.1. Prueba de hip6tesis general

Planteamos las hipétesis

H1: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacha, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna,
2020.

Alfa o nivel de significancia: a = 0.05

Regla de decision:

o Si el p-valor < =0.05, se rechaza la Hipoétesis Nula (HO) y se acepta la hipotesis
alternativa (H1); entonces, la relacion se considera significativa
o Si el p-valor > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (HO) y se rechaza la hipotesis

alternativa (H1); entonces, la relacion no se considera significativa
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Tabla 76.

Correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral
Clima

o Desempefio laboral
Organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,390™
Clima Organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

Correlacion de Pearson ,390™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Resultados IBM SPSS Statistics 25
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Tabla 77. Correlacién entre el clima organizacional y desemperio laboral
Resultados IBM SPSStatistics 25

Analisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 75, la significacion es 0,000
< 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa;
de manera que, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos,
Tacna, 2020. Asimismo, la correlacion de Pearson (r = 0,390) sefiala que se trata de

una correlacion positiva dédil.
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4.4.2. Prueba de hipotesis especifica 1

Planteamos las hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional con la Funcion del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

HO:  No existe relacion significativa entre el Clima organizacional con la Funcién del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.
Alfa o nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision:

o Si el p-valor < = 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (HO) y se acepta la hipétesis
alternativa (H1); entonces, la relacion se considera significativa

o Si el p-valor > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (HO) y se rechaza la hipotesis
alternativa (H1); entonces, la relacién no se considera significativa

Tabla 78.
Correlacion entre el clima organizacional y la dimensién funcién
Clima
Organizacional Dimension Funcion
Correlacion de Pearson 1 ,390™
Clima Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 95 95
Correlacion de Pearson ,390™ 1
Dimensién Funcion Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Resultados IBM SPSS Statistics 25
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Figura 75. Correlacién entre el clima organizacional y la dimensién funcién
Resultados IBM SPSS Statistics 25

Andlisis e Interpretacién

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 76, la significacion es 0,000
< 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa;
de manera que, existe una relacion significativa entre el Clima organizacional con la
Funcion del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020.
Asimismo, la correlacion de Pearson (r = 0,390) sefala que se trata de una correlacion
positiva dédil.

4.4.3. Prueba de hipétesis especifica 2

Planteamos las hipotesis

H1: Existe relacién significativa entre el Clima organizacional y el Comportamiento

del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacha, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
Comportamiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los
Palos, Tacna, 2020.

Alfa o nivel de significancia: a = 0.05
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Regla de decision:

o Si el p-valor < = 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (HO) y se acepta la hipotesis

alternativa (H1); entonces, la relacion se considera significativa

o Si el p-valor > 0.05, se acepta la Hipoétesis Nula (HO) y se rechaza la hipotesis

alternativa (H1); entonces, la relacion no se considera significativa

Tabla 79.
Correlacion entre el clima organizacional y la dimensién comportamiento
Clima )
o Comportamiento
Organizacional
Clima Correlacién de Pearson 1 ,538"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 95 95
Comportamiento  Correlacién de Pearson ,538" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Resultados IBM SPSS Statistics 25
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Figura 76. Correlacién entre el clima organizacional y la dimension
comportamiento
Resultados IBM SPSS Statistics 25
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Analisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 77, la significacion es 0,000
< 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa;
de manera que, existe una relacion significativa entre el Clima organizacional y el
comportamiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos,
Tacna, 2020. Asimismo, la correlacion de Pearson (r = 0,538) sefala que se trata de

una correlacion positiva media.
4.4.4. Prueba de hipotesis especifica 3

Planteamos las hipétesis

H1: Existe relacidn significativa entre el Clima organizacional con el Rendimiento del

personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

HO:  No existe relacion significativa entre el Clima organizacional con el Rendimiento

del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.
Alfa o nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision:

o Si el p-valor < = 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (HO) y se acepta la hipétesis
alternativa (H1); entonces, la relacién se considera significativa
o Si el p-valor > 0.05, se acepta la Hipétesis Nula (HO) y se rechaza la hipétesis

alternativa (H1); entonces, la relacién no se considera significativa
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Tabla 80.
Correlacion entre el clima organizacional y la dimensién rendimiento

Clima Organizacional Rendimiento
_ Correlacion de Pearson 1 462"
Clima ) ]
o Sig. (bilateral) ,000
Organizacional

95 95

Correlacion de Pearson 462" 1

Rendimiento Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Resultados IBM SPSS Statistics 25
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Figura 77. Correlacién entre el clima organizacional y la dimension
rendimiento
Resultados IBM SPSS Statistics 25

Andlisis e Interpretacién

Segun los resultados obtenidos en la tabla y figura 78, la significacion es 0,000
< 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa;
de manera que, existe una relacion significativa entre el Clima organizacional con el
Rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna,
2020. Asimismo, la correlacion de Pearson (r = 0,462) sefiala que se trata de una

correlacion positiva débil.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusiéon de resultados

En relacion al primer objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La
Yarada - Los Palos, Tacna, 2020.

Los resultados obtenidos en la tabla 75, demuestran un nivel correlacional
positiva débil (r = 0.390) entre el clima organizacional y el desempefio laboral, dado
que, los resultados obtenidos en la tabla 73, indican que, del total de encuestados el
35.8% considera el clima organizacional como Adecuado; mientras los datos de la
tabla 74, reflejan que del total de encuestados el 72.6% determinan el desempefio
laboral como muy alto. Este resultado se relaciona con la tesis de Meza (2018) en su
tesis titulada “clima organizacional y desempefio laboral en los empleados de la
Universidad Linda Vista, en Chiapas”, quién concluy6 que si existe relacional entre el
clima organizacional y el desempefio. Cuanto mejor sea el clima organizacional en la
Universidad Linda Vista, tanto mejor sera el desempefio. Ademas, la mayoria de los
empleados (86%) percibe un clima organizacional positivo y el 56.4% percibe un
desempeirio laboral muy bueno. Con estos resultados se puede determinar que el clima
organizacional es considerado como el espacio o ambiente interno donde los
miembros de una organizacion se interrelacionan influyendo de manera positiva en el
desemperio de sus trabajadores; como lo citan Aguirre y Martinez (2012) los elementos
que conforman el clima organizacional son el ambiente donde el trabajador
desemperia su trabajo, el trato y la consideracion que tiene los jefes hacia ellos, la
relacion entre compafieros y la comunicacién. Ademas, cuando los integrantes de una
organizacibn se encuentran motivados, se identificaran con los valores
organizacionales originando el buen rendimiento y rentabilidad, asi como el logro de

los objetivos.

En relacion al primer objetivo especifico: Determinar la relacion entre Clima

Organizacional con la Funcion del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada -
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Los Palos, Tacna, 2020. Segun la tabla 76, se determinG que existe una correlacion
positiva débil (r = 0.390) entre el clima organizacional con la funcion que desempefian
los trabajadores de la institucion, esta relacion se evidencia debido a que el 52.6%
tiene claro las funciones que debe realizar, el 57.9% se rige segun las normas del
trabajo, el 49.5% cuentan con autonomia para la toma de decisiones, el 48.4% tiene
conocimiento de las actividades por realizar, todo ello en relacion al conocimiento del
trabajo; un 52.6% tiene capacidad de analisis frente a problemas existente, el 44.2%
se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato, el 52.6% consideran que
son trabajadores confiables, el 54.7% brinda aporte importante para el desarrollo del
trabajo, todo ello en relacién a su capacidad de analisis. Estos datos se relacionan
con la tesis realizada por Chacon (2015) es su trabajo de investigacion titulada
“Analisis del clima organizacional de la empresa representaciones CEM, ubicada en
Chiquimula, Chiquimula”, quién concluye que el clima organizacional de la empresa es
favorable en general, ademas, se percibe accesibilidad del jefe, para la aportacion de
ideas, el cual favorece el desarrollo de cada uno de ellos y sobre todo al cumplimiento
de las metas, la comunicacién es muy buena, en donde se establecidé que prevalece
la comunicacién verbal, consideran la asignacion de actividades como justas y tiene
definidos los objetivos a cumplir. Con estos resultados podemos afirmar que el clima
organizacional es el ambiente donde los trabajadores llevan a cabo sus distintas
funciones. Para Pernia y Carrera (2014) las funciones son actividades ejecutadas por
los colaboradores, quienes deben mantener un conocimiento de sus labores,

capacidad de analisis para contribuir con el cumplimiento de los objetivos y metas.

En cuanto al segundo objetivo especifico: Determinar la relaciéon entre clima
organizacional con el comportamiento del personal de la Municipalidad Distrital La
Yarada - Los Palos, Tacna, 2020. Segun la tabla 77, se evidencia un nivel correlacional
positiva media (r = 0.538) entre el clima organizacional con el comportamiento de los
trabajadores de la institucion, debido a que el 53.7% considera que tiene habilidades
para desarrollar sus funciones, el 48.4% percibe que sus destrezas se diferencias del
resto, el 48.4% es eficiente en el desarrollo de sus funciones, 47.4% compite con sus

comparfieros para optimizar su tiempo de trabajo, todo ello en relacion a las
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habilidades; mientras e, 41.1% muestra empatia con las recomendaciones de su jefe
inmediato, el 48.4% mantiene una actitud positiva para el desarrollo de sus
actividades, el 41.1% evita conflictos entre compafieros, en referencia a la actitud
mostrada por los trabajadores; en tanto el 49.5% esta satisfecho con sus acciones a
desarrollar, el 41.1% esta satisfecho con sus responsabilidades, el 47.4% esta
contento con el salario obtenido, el 54.7% percibe que se mantiene un ambiente
saludable en relacion al salario, todo esto en relacion a la satisfaccion. Estos datos
contradicen con lo encontrado por Pérez (2014) en su tesis titulada “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
Direccion Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador”, los colaboradores
mencionan que la relacion que existe entre los compafieros no es adecuada, ya que
existe descoordinacién y falta de comprension entre algunos. La falta de comunicacion
ha generado disgustos entre algunas areas, ocasionando que las labores no sean
productivas. Por otro lado, el desempefio laboral se ha visto perjudicado por los
factores mencionados, la falta de un buen clima laboral ocasiono de las funciones no
sean desarrolladas de manera eficiente. Podemos afirmar que un clima organizacional
adecuado condiciona el comportamiento de manera positiva 0 negativa en los
trabajadores de una institucién. Ademas, para Pernia y Carrera (2014) la satisfaccion
es el grado de bienestar que expresa el colaborador ante las actividades que se le ha
asignado, dependiendo de los beneficios que recibe para ejecutar eficientemente sus

labores.

Respecto al tercer objetivo especifico: Determinar la relacién entre Clima
organizacional con el Rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada
- Los Palos, Tacna, 2020, los resultados obtenidos en la tabla 78, se evidencia una
correlacion positiva débil (r = 0.462) entre el clima organizacional con el rendimiento
del personal de la institucion, dado que el 53.7% tiene la capacidad para dar solucion
a problemas existentes, 48.4% soluciona conflictos de manera rapida, el 44.2%
mantiene buena relacién con su jefe, el 42.1% plantea estrategias de solucién frente a
los problemas, todo ello en relacion a la resolucion de conflictos; mientras el 46.3%

llega tarde al trabajo, el 34.7% presenta a tiempo sus informes de avance, el 21.1%
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justifica sus constantes retrasos en el trabajo, el 33.7% considera que toman en cuenta
sus decisiones, resultados en base al ausentismo; por otra lado el 49.5% se identifica
con la Municipalidad, el 40% se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo, el
29.5% no tiene registros de salida, el 47.4% muestra su apoyo a nuevas actividades,
datos en base al compromiso; en tanto el 33.6% no tiene dificultad de trabajar en
equipo, 52.6% muestra su liderazgo, el 50.5% propone estrategias para alcanzar los
objetivos, el 43.2% percibe que los resultados son mas eficaces cuando se trabaja en
equipo, valores en relacién al trabajo en equipo. Datos que al ser comparados con lo
encontrado por Chacon (2015), es su trabajo de investigacion titulada “Analisis del
clima organizacional de la empresa representaciones CEM, ubicada en Chiquimula,
Chiquimula”. Se logré concluir que el clima organizacional de la empresa es favorable
en general, se identificd que el tipo liderazgo manejado dentro de la empresa es muy
bueno, es un liderazgo democratico, se percibe accesibilidad del jefe, para la
aportacion de ideas, el cual favorece el desarrollo de cada uno de ellos y sobre todo al
cumplimiento de las metas. Se logré identificar una muy buena toma de decisiones
por parte del jefe y sus colaboradores, que cumplen con todos sus objetivos, asi
también los colaboradores cuentan con el respaldo de su jefe para la innovacién de
los procesos de implementacion de mejoras. En relacion al indicador trabajo en equipo
de la empresa es bueno, se sienten identificados, existe sinergia entre los comparieros
de trabajo, trabajan como equipos multidisciplinarios y consideran que el trato en su
mayoria es el justo para cada uno. Con estos resultados podemos afirmar que un clima
organizacional agradable, cordial y honesto puede incidir positivamente en el
rendimiento laboral generando en sus trabajadores satisfaccion, involucramiento y
participacion activa. Como lo cita lturralde (2011) acciones 0 comportamiento
percibidos en los empleados y que son sobresalientes para los objetivos de la
organizaciéon y que pueden ser medidos de acuerdo a las competencias de cada

individuo y de su nivel de contribucién a la institucién.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se evidencia una relacién significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada
— Los Palos, Tacna; presentando una correlacion significativa debido a
que el valor de P (Sig. Bilateral) es < a 0.05, es decir, “0.000”; asi mismo,
se evidencia que el R de Pearson muestra un valor positivo y de 0.390,

evidenciando una correlacion positiva débil.

Se establece una relacion significativa entre el Clima Organizacional con
la Funcion del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los
Palos, Tacna; por consiguiente, se demuestra una correlacion
significativa debido a que el valor de P (Sig. Bilateral) es < 0.05, es decir,
“0.000”, observandose que el R de Pearson muestra un valor positivo y

de 0,390, evidenciando una correlacion positiva deébil.

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional con el
comportamiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada —
Los Palos, Tacna; presentando una correlacion significativa, dado que el
valor de P (Sig. Bilateral) es < a 0.05, es decir, “0.000”; asi mismo, se
observa que la R de Pearson tiene un valor positivo y de 0.538,

evidenciando una correlacion positiva media.

Se determind una relacion significativa entre el Clima organizacional con
el Rendimiento del personal de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los
Palos, Tacna; evidenciando una correlacion significativa, ya que el valor
de P (Sig. Bilateral) es < 0.05, es decir, “0.000”; puesto que el R de
Pearson tiene un valor positivo y de 0.462, demostrando una correlacion

positiva débil.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Se recomienda al Alcalde de la Municipalidad Distrital La Yarada — Los
Palos, fortalecer el liderazgo, desarrollando un estilo de liderazgo
participativo, esto ayudara a fomentar la participacion de sus
trabajadores, mejorar la comunicacion, tomar decisiones teniendo en
cuenta las opiniones de sus empleados, mejorar las relaciones
interpersonales entre los trabajadores de cada area; logrando un
ambiente laboral adecuado a nivel institucional, ademas, mejorar el

desemperio laboral asimismo lograr la satisfaccion del personal.

Se recomienda al &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital La Yarada — Los Palos, realizar reuniones de integracion con el
personal con el propdsito de interactuar mas con ellos, conocer sus
necesidades e incentivarlos a sentirse comprometidos con la institucion.
Asimismo, permitira que sus trabajadores expongan sus ideas y
estrategias con el fin de mejorar la atencioén a la poblacién. Ademas, se
debe motivar el trabajo en equipo, el trabajar en equipo fomentara el

compafierismo y creard un mayor compromiso institucional.

Por ultimo, se recomienda al personal de la Municipalidad Distrital La
Yarada — Los Palos, Tacna, se identifique y comprometa con la
institucion, logrando siempre el bienestar del mismo; igualmente debe de
asistir a cursos de capacitacion sobre comunicacion interpersonal,
motivacion institucional, relaciones interpersonales en la organizacion,
trabajo en equipo con la finalidad de mejorar la comunicacion, las
relaciones interpersonales. Por lo tanto, logrard un aumento de su
productividad y calidad de trabajo; asimismo le permitira resolver
problemas y a tomar decisiones creando en la institucién un ambiente

coémodo que le permita desarrollar sus actividades.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La Yarada - Los Palos, Tacna, 2020

Yarada - Los Palos, Tacna,

Yarada - Los Palos, Tacna,

conductas que caracterizan el

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
PRINCIPAL GENERAL GENERAL CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES
. i - Tamafio
Es la Unién de varios aspectos, . X . . L
. Se define operacionalmente Estructura -Estilo de direccion
entre ellas el liderazgo, las L i
. » . ” . o como el andlisis de la variable -Estructura formal
¢ Cudl es larelacion entre el Determinar la relacién entre ) B o creencias, la comunicacion, etc. ) . . i
K . X . Existe relacion significativa ., clima organizacional -Productividad Ordinal
Clima organizacional y el el Clima organizacional y el k . X Por otra parte, también se conoce ] X L . ,
~ N entre el Clima organizacional y Variable 1 . mediante un cuestionario tipo -Tensiones y estrés -Nunca (1)
desempefio laboral en el Desempefio Laboral en el ~ que es el conjunto de normas, ) . X X R .
el Desempefio laboral en el Likert, que consta de 36 items Comportamiento -Aptitudes y actitudes -Casi nunca (2)
personal de la personal de la - . valores y formas de pensar, ) L L )
o L L o personal de la Municipalidad Clima X para medir las siguientes | organizacional -Ausentismo -A veces (3)
Municipalidad Distrital La Municipalidad Distrital La . . conglomerado de actitudes vy ) . . .
Distrital La Yarada - Los Palos, organizacional dimensiones: estructura, -Motivaciones -Casi siempre (4)

¢Cémo se relaciona el
Clima organizacional con el
Rendimiento del personal
de la Municipalidad Distrital
La Yarada - Los Palos,

Tacna, 2020?

Determinar la relacién entre
Clima organizacional con el
Rendimiento del personal
de la Municipalidad Distrital
La Yarada -
Tacna, 2020.

Los Palos,

Existe una relacion
significativa clima
organizacional con el

rendimiento del personal de la
Municipalidad  Distrital  La
Yarada - Los Palos, Tacna,
2020.

rendimiento.

-Trabajo en equipo

Tacna —2020. o comportamiento -Expectativas -Siempre (5)
2020? 2020. diario vivir de los colaboradores L . —
. organizacional y relaciones . -Comunicacion
dentro de la organizacion ) Relaciones
interpersonales. X -Comparfierismo
(Gaspar, 2011). interpersonales _ )
-Conflictos interpersonales
. . . DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES
Funci -Conocimiento del trabajo
,Como se relaciona el Existe una relacion unciones : s
él' izacional | Determinar la relacion entre anificati ¢ . -Capacidad de anélisis
ima organizacional con la significativa entre el ima i
. 9 Clima Organizacional con la 9 . - -Habilidades
Funcién del personal de la ., Organizacional con la Funcién _Actitud
Municipalidad Distrital Funcién del personal de la del | d | Comportamiento
unicipalida istrital e ersonal e a ; I
. .p . - Municipalidad Distrital La . p. e -Satisfaccion
Municipalidad Distrital La Municipalidad  Distrital  La
Yarada - Los Palos, Tacna,
Yarada - Los Palos, Tacna, 2020 Yarada - Los Palos, Tacna,
2020? ‘ 2020. ] o ) ]
Se define como el rendimiento y | Se define operacionalmente
(Como se relaciona el | Determinar la relacion entre | Existe una relacion productividad que manifiesta el | como el andlisis de la variable Ordinal
Clima organizacional con el | clima organizacional con el | significativa entre el clima Variable 2 colaborador haciendo uso de sus | desempefio laboral mediante -Nunca (1)
Comportamiento del | comportamiento del | organizacional con el habilidades y recursos que le | la  aplicacion ~ de  un -Casi nunca (2)
personal de la | personal de la | comportamiento del personal Desempefio permitan realizar sus actividades | cuestionario tipo Likert, que -A veces (3)
Municipalidad Distrital La | Municipalidad Distrital La | de la Municipalidad Distrital La laboral eficientemente (Pernia y Carrera, | - contiene 36 items para medir -Resoluci6n de problemas | -Casi siempre (4)
Yarada - Los Palos, Tacna, | Yarada - Los Palos, Tacna, | Yarada - Los Palos, Tacna, 2014). las siguientes dimensiones: Rendimiento -Ausentismo -Siempre (5)
20207 2020. 2020. funciones, comportamiento y -Compromiso
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de variables

colaboradores dentro
de la organizacion.
(Gaspar, 2011).

) Definicién . ) ) items
Variable Dimensiones Indicadores P ! . .
conceptual (Colocar cada item con la numeracion asignada en el instrumento)
Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada.
Tamario Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja.
Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
Estilo de EI/Lajefe/a impone las reglhas escuchando las qpiniones de los deméas trabajad_or_gs.
Estructura Direccion EllLa J_efe/a escucha las opiniones de sus trabajadorgs antes Fie tomar una dec_|S|0n.
El/La jefe/a es tolerante y buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores.
Existe una clara visién de las funciones que debe realizar.
Estructura Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.
formal Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada uno de los
colaboradores, objeto en estudio.
y _ Los trabajadores aportan en el proceso de planificacién y organizacion, en las areas de trabajo que desempefia.
Es la union de varios Productividad Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad.
aspectos, entre ellas el roductivida Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede existir dentro de las
liderazgo, las actividades para mejorar la productividad.
creencias, la La presién que tienen los trabajadores para la ejecucién de sus actividades es recompensada por parte de su
comunicacion, et_g. Por Tensiones y jefe/a inmediato/a.
otra parte, también se estrés Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encomendado.
Variable 1 conoce qdue es el El/La jefe/a 0 compaiieros/as de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de sus logros obtenidos.
. \c/glrglrjgsto y ?orr:gsmadsé Aptitudes y Los trabajadores se encuentr_a_n enla capapidad para rgglizar cualquier trabajo engomendado.
Clllma_ pensar, conglomerado actitudes Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que realizan.
organizacional de ’actitudes y Comportamiento Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la institucion.
conductas que organizacional Los problemas con respecto al ausentismo del/la trabajador/a son comprendidos por el/la jefe/a inmediato/a.
caracterizan el diario Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el ausentismo de los trabajadores son
vivir de los Ausentismo comprendidos por el jefe inmediato.

El/la jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la trabajador/a a evitar problemas con respecto a la ausencia
de su trabajo.

Motivaciones

Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades.

Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as trabajadores/as.

Existen normas y valores que favorecen en la organizacién del trabajo.

Expectativas

Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento profesional en la sede municipal, objeto en estudio.

Tiene mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades.

Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede municipalidad son efectivos.

Relaciones
interpersonales

Comunicacién

Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la ejecucion de su trabajo.

Estan establecidos los canales de comunicacién entre los jefes y los subordinados de las diferentes areas de
la institucion

Existe una buena comunicacién entre los compafieros de la institucion.

Compafierismo

Con que frecuencia sus comparfieros/as de trabajo se muestran colaboradores/as con sus compafieros/as que
recién ingresan a laborar.
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Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros alcanzados por los trabajadores de una misma
area de trabajo.

Con gue frecuencia se realizan actividades de proyeccion social con todos los trabajadores municipales.

Los conflictos existentes entre las diferentes areas o departamentos de la institucién son evitados por los jefes

Conflictos .

. de area.

interpersonales - — - - - —
o Existe cooperacion y el apoyo entre los servidores de las diferentes areas o departamentos de la institucion,
h objeto en investigacion.

interdepartamen

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

. Definicion . . . items
Variable Dimensiones Indicadores . o . .
conceptual (Colocar cada item con la numeracion asignada en el instrumento)
Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.
Conocimiento Se rige a las normas y especificaciones del trabajo.
del trabajo Cuenta con autonomia para la toma de decisiones.
. Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.
Funciones - — - -
Cuenta con la capacidad de analisis frente a una problemética existente.
Capacidad de | Se comunica en tiempos oportunos con su jefe/a inmediato/a.
analisis Considera gue es un trabajador/a confiable para manejar informacién confidencial
Constantemente Usted brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo.
Considera que cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera dptima.
o Siente que sus destrezas en su puesto de trabajo se diferencian del resto.
Habilidades — -
Es eficiente en el desarrollo de sus funciones.
Constantemente compite con sus compafieros/as de trabajo para optimizar el tiempo.
Se define como el Se muestra empatico/a con las recomendaciones que su jefe inmediato le comenta.
rendimiento y | Comportamien Actitud Sigue las especificaciones brindadas por el/la jefe/a inmediato/a sin ningln cuestionamiento.
productividad que | t0 Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.
manifiesta el Evita conflictos entre sus compaferos/as.
Variable 2 colaborador Se siente satisfecho (a) con sus acciones a desarrollar en el puesto.
haciendo uso de sus . . Se siente satisfecho (a) con las responsabilidades en su puesto.
o Satisfaccion ” - -
Desempefio habilidades y Estd contento (a) con el salario obtenido.
laboral recursos que le Siente que se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en cuanto al salario alcanzado
permitan r_eallzar Considera que tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente .
sus actividades Resolucion de

eficientemente.
(Pernia y Carrera,
2014).

Rendimiento

problemas

Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.

Mantiene una buena relacién con su jefe/a y compafieros/as.

Plantea estrategias de solucién frente a problemas que se suscitan.

Ausentismo

Constantemente llega tarde a su centro de labor.

Siente que no presenta a tiempo sus informes de avance.

Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.

Cuentan con Usted para la toma de decisiones dentro de su area de trabajo.

Compromiso

Se siente identificado (a) con la Municipalidad.

Se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo para cumplir con sus responsabilidades.

No tiene registros de salida antes de la hora de salida establecida.

Muestra su apoyo cuando le plantean desarrollar nuevas actividades o estrategias para optimizar
su tiempo de trabajo.

Trabajo en
equipo

No tiene dificultad para trabajar en equipo.

Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades realizadas.

Propone estrategias para alcanzar los objetivos en un menor tiempo.

Considera que el resultado alcanzado en el trabajo es mas eficiente cuando trabajan en equipo.
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Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional

El presente trabajo de investigacion tiene como fin, Evaluar el Clima Organizacional en el personal de la Municipalidad Distrital La
Yarada - Los Palos, Tacna, 2020. El personal tendr&a que marcar con una (x) en el recuadro que crea correspondiente.

Nunca = Muy inadecuado.......... (1)
Casi nunca = Inadecuado .......... (2)
A veces = Regular .................. (3)
Casi siempre = Adecuado ..........(4)
Siempre = Muy Adecuado ......... (5)
DIMENSION: ESTRUCTURA
N° Tamarfio 1 2 3 4 5
1 Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada.
2 Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja.
3 Su ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.
N° Estilo de Direccién 1 2 3 4 5
4 El/La jefe/a impone las reglas escuchando las opiniones de los demas trabajadores.
5 El/La jefe/a escucha las opiniones de sus trabajadores antes de tomar una decision.
6 El/La jefe/a es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores.
N° Estructura formal 1 2 3 4 5
7 Existe una clara vision de las funciones que debe realizar.
8 Existe un organigrama gue permite distinguir las funciones de los trabajadores.
9 Existe  jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada uno de los
colaboradores, objeto en estudio.

164



DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° Productividad

10 Los trabajadores aportan en el proceso de planificacién y organizacion, en las areas de trabajo que
desempefian.

11 Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad.

12 Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede existir
dentro de las actividades para mejorar la productividad.

N° Tensiones y estrés

13 La presién que tienen los trabajadores para la ejecucion de sus actividades es recompensada por
parte de su jefe/a inmediato/a.

14 | Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encomendado.

15 | El/La jefe/a o comparieros/as de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de sus logros obtenidos.

N° Aptitudes y actitudes

16 | Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo encomendado.

17 | Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que realizan.

18 | Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la institucion.

N° Ausentismo

19 Los problemas con respecto al ausentismo del/la trabajador/a son comprendidos por el/la jefe/a
inmediato/a.

20 Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el ausentismo de los
trabajadores son comprendidos por el jefe inmediato.

21 El/La jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la trabajador/a a evitar problemas con respecto a
la ausencia de su trabajo.

N° Motivaciones

22 Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las actividades.

23 | Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as trabajadores/as.

24 | Existen normas y valores que favorecen en la organizaciéon del trabajo.

N° Expectativas

25 | Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento en la sede municipal, objeto en estudio.

26 | Tiene mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades.

27 | Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede municipal son efectivos.

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES
N° Comunicacion
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28 Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la ejecucioén de su trabajo.

29 Estan establecidos los canales de comunicacion entre los jefes y subordinados de las diferentes areas
de la institucion.

30 Existe una buena comunicacion entre los comparieros de la institucion.

N° Compaferismo

31 Con que frecuencia sus comparfieros/as de trabajo se muestran colaboradores/as con sus
compafieros/as que recién ingresan a laborar.

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

33 Con que frecuencia se realizan actividades de proyeccién social con todos los trabajadores
municipales.

N° Conflicto interpersonales o interdepartamentales

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

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

36 Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar las soluciones a los diferentes problemas que

pueden existir dentro de la institucion.
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Cuestionario para evaluar el Desempefio laboral

El presente trabajo de investigacion tiene como fin, evaluar el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital La
Yarada - Los Palos, Tacna. 2020. El personal tendra que marcar con una (x) en el recuadro que crea correspondiente.

Nunca = Muy bajo............ ... (1)
Casinunca =Bajo ................ (2)
A veces = Regular .............. .. (3)
Casi siempre = Alto ................ 4)
Siempre = Muy Alto... ........ .(5)
item FUNCIONES Escala
1 2 3 4 5
Conocimiento del trabajo
1 Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.
2 Se rige a las normas y especificaciones del trabajo.
3 Cuenta con autonomia para la toma de decisiones.
4 Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.

Capacidad de anélisis

5 Cuenta con la capacidad de andlisis frente a una problematica existente.
6 Se comunica en tiempos oportunos con su jefe/a inmediato/a.
7 Considera que es un trabajador/a confiable para manejar informacion confidencial.
8 Constantemente Usted brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo.
item COMPORTAMIENTO Escala

Habilidades

9 Considera que cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera 6ptima.
10 | Siente que sus destrezas en el puesto de trabajo se diferencian del resto.

11 | Es eficiente en el desarrollo de sus funciones.

12 | Contantemente compite con sus compafieros/as de trabajo para optimizar el tiempo.
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Actitud

13 | Se muestra empatico/a con las recomendaciones que su jefe inmediato le comenta.
14 | Sigue las especificaciones brindadas por el/la jefe/a inmediato/a sin ningln cuestionamiento.
15 | Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.
16 | Evita conflictos entre sus compafieros/as.
Satisfaccién
17 | Se siente satisfecho (a) con sus acciones a desarrollar en el puesto.
18 Se siente satisfecho (a) con las responsabilidades en su puesto.
19 Esta contento (a) con el salario obtenido.
20 Siente que se mantiene un ambiente saludable entre comparieros en cuanto al salario alcanzado.
item RENDIMIENTO Esga'a 3
Resolucion de problemas
21 Considera que tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente.
22 Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.
23 Mantiene una buena relacién con su jefe/a y compafieros/as.
24 Plantea estrategias de solucién frente a problemas que se suscitan.
Ausentismo
25 | Constantemente llega tarde a su centro de labor.
26 | Siente que no presenta a tiempo sus informes de avance.
27 | Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.
28 | Cuentan con Usted para la toma de decisiones dentro de su &rea de trabajo.
Compromiso
29 | Se siente identificado (a) con la Municipalidad.
30 | Se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo para cumplir con sus responsabilidades.
31 | No tiene registros de salida antes de la hora de salida establecida.
32 | Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades o estrategias para optimizar su tiempo de trabajo.
Trabajo en equipo
33 | No tiene dificultad para trabajar en equipo.
34 Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades realizadas.
35 | Propone estrategias para alcanzar los objetivos en un menor tiempo.
36 | Considera gue el resultado alcanzado en el trabajo es mas eficiente cuando trabajan en equipo.
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Anexo 4. Validacién de instrumentos

FORMATO A

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

TESIS: “Clima organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de la
Municipalidad La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020

Investigadora: Bach. Yolanda Carita Flores

Indicacién: Sefior certificador, se le pide su colaboracién para que luego de
un riguroso analisis de los items del Cuestionario sobre CLIMA
ORGANIZACIONAL, que se le muestra, marque conun aspa el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional,
denotando sicuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formacién
para su posterior aplicacién

NOTA: Para cada itemse considerala escalade 1a 5
donde:

1= Muy 2= Deficiente 3= Regular | 4=Bueng 5=Muy bueno
Deficiente

RESOLUCION N°507-2019-PRES/DIRECTORIO — UPTELESUP
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL LA YARADA - LOS PALOS
TACNA, 2020

112|3(4]|5
DIMENSION: ESTRUCTURA
INDICADOR: TAMANO
1. Cuenta con espacio suficiente y comodo para hacer su trabajo en forma 4
adecuada.
Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
2. Se siente satisfecho/a en el ambiente donde trabaja.
Siempre (5) )(
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
3. Su ambiente de trabajo est4 libre de hostilidad.
Siempre (5) ¥
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi munca (2)
Nunca (1)
INDICADOR: ESTILO DE DIRECCION
4. El/La jefe/a impone las reglas escuchando las opiniones de los demas
trabajadores. X:
Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
5. El/La jefe/a escucha las opiniones de sus trabajadores antes de tomar una
decision. |
Siempre 5) X
Casisiempre  (4) i
A veces (3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
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6. El/La jefe/a es tolerante y buen comunicador, que brinda confianza a sus
trabajadores.

Siempre (5)
Casi siempre 4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

INDICADOR: ESTRUCTURA FORMAL

7. Existe una clara vision de las funciones que debe realizar.
Siempre %)
Casi siempre (4)

A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

8. Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los
trabajadores.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

9. Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de
trabajo de cada uno de los trabajadores, objeto en estudio.

Siempre 5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

INDICADOR: PRODUCTIVIDAD

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

Siempre (5
Cast siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

11. Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas
productividad.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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12. Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los
problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar la
productividad.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

INDICADOR: TENSIONES Y ESTRES

13. La presién que tienen los trabajadores para la ejecucion de sus actividades
es recompensada por parte de su jefe/a inmediato/a.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

14. Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el
trabajo encomendado.

Siempre (5)
Casi siempre 4
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

15. El/La jefe/a o compafieros/as de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo de
sus logros obtenidos.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

INDICADOR: APTITUDES Y ACTITUDES

16. Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier
trabajo encomendado.

Siempre (5)
Casi siempre 4)
A veces (3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

17. Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que
realizan.

Siempre (5)
Casi siempre 4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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18. Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de la
mstitucion.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
INDICADOR: AUSENTISMO

19. Los problemas con respecto al ausentismo del/la trabajador/a son
comprendidos por el jefe/a nmediato/a.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

20. Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el
ausentismo de los trabajadores son comprendidos por el jefe inmediato.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

21. EV/La jefe/a utiliza medidas o reglas que ayudan al/la trabajador/a a evitar
problemas con respecto a la ausencia de su trabajo.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca )
Nunca (1)
INDICADOR: MOTIVACIONES

22. Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el desarrollo de las
actividades.

Siempre 5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
23. Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los/as trabajadores/as.
Siempre (%)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca )
Nunca (1)
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24. Existen normas y valores que favorecen en la organizacién del trabajo.

Siempre (5)
Casisiempre  (4)
A veces 3)
Casi nunca (2}
Nunca (1)
INDICADOR: EXPECTATIVAS

25. Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento en la sede
municipal, objeto en estudio.

Siempre {5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casinunca 2)
Nunca (1)

26. Tiene mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y
habilidades.

Siempre {5)
Casi siempre (4}
A veces (3)
Casinunca (2)
Nunca (1)

27. Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede
municipal son efectivos.

Stempre (5)
Casi siempre 4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca 1)

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

INDICADOR: COMUNICACION

28. Recibe en forma oportuna la informacién que requiere para la ¢jecucion de
su trabajo.

Siempre {5)
Casi siempre 4)
A veces (3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

29. Estan establecidos los canales de comunicacién entre los jefes y
subordinados de las diferentes areas de la institucion.

Siempre (5)
Casisiempre  (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca 6y
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30. Existe una buena comunicacion entre los comparieros de la mstitucion.

Siempre 3)
Casisiempre  (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

INDICADOR: COMPANERISMO

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

Siempre 5)
Casi siempre 4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

32. Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros alcanzados por
los trabajadores de una misma 4rea de trabajo.

Siempre (5)
Casi siempre 4)
A veces (3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

33. Con que frecuencia se realizan actividades de proyeccioén social con todos
los trabajadores municipales.

Siempre (5)

Casi siempre (4)

A veces (3)

Casi nunca 2)

Nunca (1)

INDICADOR: CONFLICTOS INTERPERSONALES O
INTERDEPARTAMENTALES

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

Siempre 5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

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

Siempre {5)
Casi siempre  (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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PROMEDIO DE VALORACION

Wa v bume)

OPINION DE APLIC ABILIDAD

a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena @\Muy buena

Nomb llidos: ;
Sebrs iy B Bloonii b

DNIN®: 22909233 ... TelbbanolCellar: ...... cuuvusiithes i
Direccién domiciliaria:... A1/ .S 2n /14/755 ___7QS/{N((‘0L/W/0F’&J
Titulo Profesional: Z!cefzéfc/acaaén
Grado Académico: DOC?%DFDL

P
Mencioén: C/C//Céafé‘a/da’?_a@n y

UV orea ble: J’—'.S‘cm Peno /cz/ Sora/

PROMEDIO DE VALORACION

{

|
/\f ay bleno

Lugar y fecha: Af ¢ 3/ 2020

rma
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PROMEDIO DE V ALORACION

Moy beena

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena uy buena

Nombres Apellidos:
[Meepy. . ludsa. Asce. ﬁ'@\.am

DNIN®: . AY3A3LLL...... Teléfono/Celular: C(qsqc‘é 5.

Direccion domiciliaria:. cQlle. i3..de. abnl.. Lig - B PO Sela Alﬁe)’é‘f
Titulo Profesional: ..Lic-...en.f%ﬂ.adx‘s‘mg..........

Grado Académico: Doﬁoscx en.Cencias. de \a (omunicacion

C Comiiniey
Mencion: ...\ | COONAS 2. COMUINTEEIEIONN. ... ... ...

PROMEDIO DE VALORACION

Moy bueng

Lugar yfechai‘ﬂmﬂg;mgs_d@murzo de 92020.
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FORMATO A

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

TESIS: “Clima organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de la
Municipalidad La Yarada — Los Palos, Tacna, 20207

Investigador: Bach. Yolanda Carita Flores i

Indicacién: Sefior certificador, se le pide su colaboracién para que luego de
un riguroso andlisis de los items del Cuestionario sobre DESEMPENO
LABORAL, que se le muestra, marque con un aspa el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional,
denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formaciéon
para su posterior aplicaciéon

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 5 donde:
1= Muy 2= Deficiente 3= Regular | 4=Bueng 5=Muy bueno
Deficiente

RESOLUCION N° 507-2019-PRES/DIRECTORIO — UPTELESUP
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENQO LABORAL

TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL

PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL LA YARADA - LOS PALOS,

TACNA, 2020

DIMENSION: FUNCIONES

INDICADOR: CONOCIMIENTO DEL TRABAIO

1. Tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar, X
Siempre (5)

Casi siempre 4)

A veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1) )

2. Se rige a las normas y especificaciones del trabajo.

Siempre (5) )(
Casi siempre (4)

A veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

3. Cuenta con autonomia para la toma de decisiones.

Siempre (5) x
Casi siempre 4

A veces 3)

Casi nunca 2)

Nunca )

4. Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo.

Siempre (5}
Casisiempre  {4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

INDICADOR: CAPACIDAD DE ANALISIS

5. Cuenta con la capacidad de andlisis frente a una problemética existente.

Siempre (35)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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12. Constantemente compite con sus compaiieros/as de trabajo para optimizar
el tiempo.

Siempre ©)
Casi siempre 4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
INDICADOR: ACTITUD

13. Se muestra empatico/a con las recomendaciones que su jefe inmediato le
comenta.

Siempre (5)
Casi siempre “4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

14. Sigue las especificaciones brindadas por el/a jefe/a inmediato/a sin ningin
cuestionamiento.

Siempre (5)

Casi siempre (4)

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca O

15. Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.
Siempre (5)

Casi siempre 4)

A veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

16. Evita conflictos entre sus compafieros/as.
Siempre (5)

Casi siempre 4)

A veces 3)

Casi nunca @)

Nunca (1)

INDICADOR: SATISFACCION

17. Se siente satisfecho (a) con sus acciones a desarrollar en el puesto.

Siempre %)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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18. Se siente satisfecho (a) con las responsabilidades en su puesto.
Siempre (3)
Cast siempre (4)

A veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1) B
19. Esta contento (a) con el salario obtenido.

Siempre 3)

Casi siempre 4)

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

20. Siente que se mantiene un ambiente saludable entre compaiieros en cuanto
al salario alcanzado.

Siempre %)
Casi siempre 4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

DIMENSION: RENDIMIENTO

INDICADOR: RESOLUCION DE POROBLEMAS

21. Considera que tiene la capacidad para dar solucion a un problema existente.
Siempre (5)
Casi siempre (4)

A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
22. Soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.
Siempre (%)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

23 Mantiene una buena relacion con su jefe/a y compafieros/as.
Siempre (5)
Casi siempre (4)

A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
24. Plantea estrategias de solucion frente a problemas que se suscitan.
Siempre (5)
Casi siempre 4)
A veces 3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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INDICADOR: AUSENTISMO

25. Constantemente llega tarde a su centro de labor.

Siempre %) )(
Casi siempre 4)

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

26. Siente que no presenta a tiempo sus informe de avance.

Siempre (35) X
Casi siempre 4

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

27. Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.

Siempre 5) X
Casi siempre {4)

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

28. Cuentan con Usted para la toma de decisiones dentro de su area de trabajo.

Siempre %)

Casi siempre 4) Y
A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

INDICADOR: COMPROMISO

29. Se siente identificado (a) con la Municipalidad. )(
Siempre (5)

Casi siempre (4)

A veces 3

Casi nunca 2)

Nunca (1)

30. Se queda mas tiempo de lo establecido en su trabajo para cimiplir con sus
responsabilidades.

Siempre (3) X
Casi siempre (4)

A veces 3)

Casi nunca 2)

Nunca (1)

31. No tiene registros de salida antes de la hora de salida establecida.

Siempre 5) !
Casisiempre  (4) X
A veces 3)

Casi nunca 2)

Nunca (1)

182




32. Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades o estrategias para
optimizar su tiempo de trabajo.

Siempre %)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)

INDICADOR: TRABAJO EN EQUIPO

33. No tiene dificultad para trabajar en equipo.

Siempre (5)

Casi siempre 4)

A veces (3)

Casi nunca 2)

Nunca (1)

34. Muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades realizadas.
Siempre %

Casi siempre (4)

A veces 3)

Casi nunca 2)

Nunca (1)

35. Propone estrategias para alcanzar los objetivos en un menor tiempo posible.
Siempre (5)

Casi siempre (4)

A veces 3)

Casi nunca (2)

Nunca [€))

36. Considera que el resultado alcanzado en el trabajo es mas eficiente cuando
trabajan en equipo.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces 3)
Casi nunca )
Nunca (1)
RECOMENDACIONES:
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36. Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar las soluciones a los
diferentes problemas que pueden existir dentro de la institucion.

Siempre (5)
Casi siempre 4
A veces 3)
Casi nunca 2)
Nunca (1)
RECOMENDACIONES:
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PROMEDIO DE VALORACION

Muy brens

OPINION DE APLIC ABILIDAD
a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena @\Muy buena

Nombres Apellidos:

o Fricle, Palbosne. Ar/oz

DNI N°: 29707233 Teléfono/Celulary . .. ... .o vl

Direccion domiciliaria:... AV _San . /L/a/7l7//) 70?‘/'/”'3'70
: S

Titulo Profesional: L’CEHEO/UW

Grado Académico: @0c7/?)ra
Mencidn: C{tnccq:'fo/ucnuén

PROMEDIO DE V ALORACION

May brese

Lugar y fecha: AI’ ﬁ?u tpo Oc?/ 03/2020

RESOLUCION N°507-2019-PRES/DIRECTORIO — UPTELESUP

185



PROMEDIO DE VALORACION

//mu\{ hiena

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena @Muy buena

Nombres Apellidos:
/YY\c,\pp\t AERSEL.. Afce IWSUQ(OQ

DNIN® 2G3143£¢€]. ... Teléfono/Celular: ....G.95.94.6..65L
Direccién domiciliaria:...Galle. .13 . de.clonl .. M. Ao.pen Selva Alegre,
Titulo Profesional: )\\Cenloenochsrno

Grado Académico: DOCTOTC\

_ C: ) ( =
Mencién: ... \encds. . ade.. la. . Lomwiicacion ... ...
\Ja, Clima O:Scm'\zaooqq‘
PROMEDIO DE VALORACION

’7/” Uy b\re'r\c\

Lugar y fecha: ES(CS‘”'QC! 1= de paczo

I/ et A% fic {00 g Le aft ‘.,
&\«\ Firma 3
S
\
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FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR_JUICIO DE
EXPERTO

L DATOS GENERALES
1.1. Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de la
Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020

EORMATO B

1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Clima organizacional

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Indicaciones

Criterios

S -
N b
o N
(VS
oS w
o w
[P
oo
[TNCN
o
[V

< oo

w0

<0

o

DO -

1. Claridad

Esta formulado
con lenguaje
apropiado

2. Objetividad

Estd expresada
en conductas
observables

3. Actualidad

Adecuado al
avance de la ciencia
pedagdgica

4. Organizacién

Existe una
organizacion logica

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar

los instrumentos de
investigacion

7. Consistencia

Basados en aspectos
tedricos cientificos

| X

8. Coherencia

Entre los indices e
indicadores

B4

9. Metodologia‘

La estrategia
responde al
proposito del
diagndstico

10. Pertinencia

Es util y adecuado
para la
investigacion

Baja

Regular

Buena

Muy buena

PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE
APLICABILIAD

Muy bhuena
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gaja i PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE
A, APLICABILIAD
Muy buena /1 ey b//f/za
OPINION DE APLICABILIDAD
a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena @Muy buena

NombresyApeIlidos:...“.fff.&/a......%/@/n/ﬂa...Af.‘p/.'...............,.4....,.‘.
DNI N2 7409233 ... Teléfono/Celula :
Direccion domiciliaria: . AU D.00).. %/4& s o~ /(7/ /¢ 0\/’ é?)"CJ .....
Titulo Profesional: ... A’C o= Z:a/ueac/cen
Grado Académico: . @O e 7éf‘0\

Mencién... ... ... C/CﬂMJ“ EG/CLC'QC‘JO)’)

Uarzaé/ej JCS'C/Y)PL’I;O /qéOrzz/
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Baja
Regular
Buena
Muy
buena

a) Deficiente

PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE
APLICABILIAD
PINIC LIDAD
b) Baja ¢) Regular d) Buena @/Iuy buena

Nombres y Apellidos:... ./n’l‘c\pp.\,. ..‘}\-\,\lsciu ﬂﬁ cer ﬁ&u Sl o

DNIN°: ... 24934 36L.1... Teléfono/Celular:... G9S.-. G 6.56..........

Direccién domiciiaria: CGille.. 43. de abii)..ALe. 2 9piso. Selua Alegee

Titulo Profesional: L\cenpeﬂm\erm i PO IRTRI R, SO

Grado Académico: ... DOC‘\OSC\

; i 1 ‘ ; ; -
Menmén...C\(i.(\C\,C&S. de. 1o (omunication ...
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FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR_JUICIO DE
EXPERTQ

I. DATOS GENERALES
1.1. Titulo de la Investigacién: Clima organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de la
Municipalidad Distrital La Yarada — Los Palos, Tacna, 2020

FORMAT

1.2. Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Desempefio laboral

ILASPECTOS DE VALIDACION

organizacion légica

Indicaciones Criterios 5112%334455667788991
ORS00 5"0..58 05520 5 O 5 O 5 05 0 5 0
0
1. Claridad Esta formulado
con lenguaje
apropiado x
2. Objetividad Estd expresada
en conductas
observables X
3. Actualidad Adecuado al
avance de la ciencia
pedagdgica X
4. Organizacién Existe una

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar

los instrumentos de
investigacion

7. Consistencia

Basados en aspectos
tedricos cientificos

8. Coherencia

Entre los indices e

indicadores P
9. Metodologia La estrategia
responde al
propésito del
diagndstico W
10. Pertinencia Es util y adecuado
para la
investigacion
Baja PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE }
Regular APLICABILIAD :
Buena i
Muy buena Mu v bresa |
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Baja
Regular
Buena
Muy
buena

a) Deficiente

PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE
APLICABILIAD

Mbﬁ g bue/zo\

PINIC 7 ILIDAD

b) Baja ¢) Regular d) Buena % Muy buena

Nombres y Apellidos:... /c-f/OZO« PQ/C’DM//!:) A[‘/QJ e, o N

DNI N°: 279’09’233 Teléfono/Celular:.................

Direccién domiciliaria; A U 2an.. N0f7l>;) FOY-. N!ru,o/o ) sl |

: ; i
Titulo Profesional: LICC/\{SO/Ucau@n

Grado Académico: @057((37"0\

Mencién.‘.......C(?.’.’.C.TL.C.U.:...5.&/!4.&&&01).. s O

Vorigble C///o")a @/QOA/'Zac/éna/

Firma
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Baja PROMEDIO DE VALORACION OPINION DE

Regular
Biiatia APLICABILIAD

Muy buena

OPINION DE APLICABILIDAD
a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena @Auy buena

Nombres y Apellidos:.. 01/].&9(?.\' ..}\_\.\\.SQ\.. .AG.C.&.. B’“\cj\;eroq ..........................
DNIN® .2 4343 £6).... Teléfono/Celular:... ... qas B BTG i s

Titulo Profesional: ).,\QG(\PC\W’OCMS:W\O

Grado Académico: ... DOC’\O‘SO\- e SN R el s

Mencion... .. C.REY\CQQ@...C,‘,\G,..:\Q..‘(.Qmw\cmc.idn................,................
¥. 4. D(?iaemp(—,*‘?\o lc\baac\[
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Anexo 5. Matriz de datos

MATRIZ DE DATOS

DESEMPENO LABORAL

IENTO

RENDI
ps7_|ps8 |ps9 |p60 |p61 |p62 |p63 |p64 |p6s |pes |p67 |p6s |p69 |p70 |p71 |p72

FUNCIONES

CLIMA ORGANIZACIONAL
COMPORTAM IENTO ORGANIZACIONAL

p10 |p11 [p12 |p13 |p14 |p15 |p16 |pa7 |p18 |p19 |p20 |p21 |p22 |p23 |p24 |p25 |p26 |p27 |p28 |p29 |p30 |p31 [p32 |p33 [p34 |p3s [p36 |pa7 |p3s [p39 |p40 |pa1 |p4a2 |p43 |paa

RELACIONES INTERPERSONALES

ESTRUCTURA

p9
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