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GLOSARIO

Clima organizacional.- se refiere al clima Organizacional como un ambiente impuesto
de las Instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio. (Robbins,

1999).

Condiciones laborales. - La naturaleza o propiedad de las cosas y el estado o situacion
en que se encuentra algo reciben el nombre de condicion. El trabajo, por su parte, es
una actividad productiva por la que se recibe un salario. Se trata de una medida del
esfuerzo que realizan los seres humanos. La condicién de trabajo, por lo tanto, esta
vinculada al estado del entorno laboral. El concepto refiere a la calidad, la seguridad y
la limpieza de la infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la

salud del trabajador. (Robbins, 1999)

Desempefio laboral. - ElI desempefio se define como aquellas acciones o
comportamientos que manifiesta el trabajador al efectuard las funciones y tareas
principales que exige su cargo y que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, estas pueden ser medidas en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel. (Robbins, 1999)

Eficiencia. -Podemos definir la eficiencia como la relacion entre los recursos utilizados
en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. (Williams Rodriguez, 2013)

Eficacia. - Respecto a la eficacia, podemos definirla como el nivel de consecucién de
metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que

nos proponemos. (Rodriguez Valdivia, 2013)

Municipalidad. - Institucién estatal que tiene como funcion administrar una ciudad o
una poblacion.

Xii



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2017; se desarroll6 metodol6gicamente como
una investigacion de disefio no experimental de corte transversal, se utiliz6 una
encuesta que fue aplicada a una muestra estadistica de 166 trabajadores, los resultados
muestran que el clima organizacional, en la municipalidad provincial de Cajabamba,
segun la percepcion de los trabajadores es aceptable, la comunicacion interpersonal
obtiene el mayor calificativo y la autonomia en el puesto y la motivacién laboral los
menores calificativos, del mismo modo se evidencia que el desempefio laboral en la
municipalidad, obtiene una valoracion promedio de aceptable. La eficacia laboral
obtiene el menor calificativo, mientras que la productividad laboral y la eficiencia laboral
mayores calificativos. Se concluye que existe una correlacion significativa de asociacion
alta, entre el clima organizacional y desempefio laboral, lo que se refleja en un
coeficiente de correlacion no paramétrico Rho de Spearman de 0,836, del mismo modo
se encontrd correlaciones altas entre el clima organizacional y la productividad laboral,
Rho de Spearman de 0,729; entre el clima organizacional y la eficacia laboral, Rho de
Spearman de 0,759; entre el clima organizacional y la eficiencia laboral, Rho de

Spearman de 0,832.

Palabras clave: Clima organizacional, productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia

laboral.
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ABSTRACT

The present research work had as a general objective to determine the influence of the
organizational climate on the work performance of the workers of the Provincial
Municipality of Cajabamba, 2017; It was methodologically developed as a design
investigation cross-sectional non-experimental, a survey was used that was applied to a
statistical sample of 166 workers, The results show that the organizational climate, in the
provincial municipality of Cajabamba, according to the perception of the workers is
acceptable, interpersonal communication obtains the highest qualification and autonomy
in the position and work motivation the lowest qualifiers, in the same way it is evidenced
that the job performance in the municipality, obtains an average valuation of acceptable.
Labor efficiency obtains the lowest qualifier, while labor productivity and labor efficiency
gualify the highest. It is concluded that there is a significant correlation of high association
between organizational climate and work performance, which is reflected in a non-
parametric correlation coefficient of Spearman's Rho of 0.836, in the same way, high
correlations were found between organizational climate and work productivity,
Spearman's Rho of 0.729; between organizational climate and work effectiveness,
Spearman's Rho of 0.759; between organizational climate and work efficiency,

Spearman's Rho of 0.832.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, labor efficiency, labor efficiency.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion
Hoy en dia, el lugar en el que se labora, es considerado el
segundo hogar de los trabajadores; ya que regularmente se
invierten mas de ocho horas diarias conviviendo con los
comparieros de trabajo. Debido a que las organizaciones son
sistemas que cuentan con factores que pueden ser cambiados de
manera interna; es importante conocer el ambiente que existe

dentro de una organizacion.

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
organizaciébn serdn de gran ayuda en cuanto a lograr el
cumplimiento de metas y objetivos de la institucion. El analisis del
Clima Organizacional permite detectar de manera positiva o

negativa la productividad.

Debido a ello el medio empresarial e Institucional, han
implementado una serie de estrategias para generar un adecuado
clima organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas
sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales. Todo ello contribuye

y encamina en el logro de los objetivos de la organizacion.



Tradicionalmente, el clima organizacional ha sido visto como algo
secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas
responsables en algunas instituciones se ha limitado a la
administracién de las planillas de personal y las relaciones
colectivas de trabajo, aun en la actualidad existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. Sin
embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel internacional y
nacional, puesto que el ser humano necesita un adecuado y
apropiado ambiente para su desenvolvimiento. Esto muestra que
el éxito o fracaso de las organizaciones va depender en gran
medida del grado de percepcién que tiene los trabajadores con
respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero para lograr ello se
tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a

cabo su trabajo.

Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto
crucial, puesto que el éxito de las organizaciones e instituciones
va depender en gran medida de ella, sumando a ello el talento
humano. Este ultimo implica mucho en el logro de los objetivos de
las organizaciones. De esta manera el clima organizacional se
convierte en el socio estratégico de todas las areas. Se reconoce
gue el clima organizacional es la piedra angular de la organizacion
pues tiene una relacién directa con el desempefio laboral y esto a

la vez determina el logro de los objetivos organizacionales.

En ese sentido, la municipalidad Provincial de Cajabamba debera
realizar un andlisis del clima organizacional de la institucion, con
la finalidad de ver como influencia el clima organizacional en el

2



Desempefio Laboral de los trabajadores de dicha institucion, asi
mismo permitira conocer las deficiencias y buscar soluciones
Optimas que permita el logro de objetivos de manera eficiente y

eficaz.

1.1.2. Descripcion del problema
La Municipalidad Provincial de Cajabamba, es una Institucion
Pdblica, en la cual dentro de su estructura organica tiene
diferentes areas de trabajo, a quienes se les ha hecho dificil
cumplir con los objetivos y metas planificados; esto se debe al
manejo ineficiente del clima Organizacional, ya que no se toma
importancia a las personas y su entorno; afectando de esta
manera el desempefio laboral de los trabajadores; para ello es
necesario indicar los factores que han limitado dicho desempefio,

los cuales se describe continuacion:

Primero: La estructura de la institucion presenta ambientes de
trabajo que no son éptimos para generar un buen ambiente
laboral con respecto al trabajador, la iluminacién de las
instalaciones no es apropiada y los colores de las paredes no
generan un ambiente propicio, que permita al trabajador

desempefiar sus funciones de manera éptima.

Segundo: La comunicacion interpersonal de los trabajadores en
la institucion, no es fluida debido a la disfuncionalidad
administrativa. Ello hace que la comunicacion se de forma vertical
(de arriba hacia abajo). Este proceso limita el intercambio de

opiniones y sugerencias con los trabajadores de la organizacion,



generando asi interferencias en las relaciones interpersonales y

en la comunicacion.

Tercero: La autonomia de los trabajadores para la toma de
decisiones dentro de su puesto de trabajo es limitada, debido a
gue los instrumentos de gestidon no clarifican las funciones del
personal. De esta manera la autonomia del personal para tomar
decisiones dentro de su puesto de trabajo es influenciados por los

superiores inmediatos.

Cuarto: En cuanto a incentivos laborales, tales como
recompensas por la productividad laboral, reconocimientos
personales, condecoraciones, vacaciones, incremento de sueldo
y otros; siendo el “Incentivo laboral un estimulo que establece u
otorga el empleador, con la finalidad de que sus trabajadores ya
sea individuamente o como miembros de un equipo, eleven sus
niveles de produccién en la empresa o institucion, mejoren los

estandares de desempenio laboral (Krajewski, 2003).

A partir de esta definicidén, se puede decir que la Municipalidad
Provincial de Cajabamba, carece de un plan de Incentivos, por lo
que los trabajadores se sienten poco motivados, siendo esta
situacion el reflejo del deficiente desempefio laboral y la gestion

de la organizacién.

Quinto: La alta rotacion de personal en la institucion suele ser
también un sintoma de que no existe las condiciones adecuadas
para mantener trabajadores por un largo tiempo, ya sean estos
por factores fisicos (infraestructura), contractuales (sueldo y
beneficios), funcionales (procesos y gerencia), entre otros, pero

4



principalmente el problema circunscribe en las fallas de la materia

comunicacional.

Por lo tanto, en la Municipalidad Provincial de Cajabamba; existen
grandes deficiencias en el clima organizacional, ya que no cuenta con las
condiciones necesarias para el correcto desenvolvimiento; generando
que el desempefio de los trabajadores no sea el adecuado. Esto en parte
genera que la gestibn de la Municipalidad sea deficiente y en

consecuencia la poblaciéon quede perjudicada.

El clima organizacional negativo es sindbnimo de la mala administracion
del talento humano, es decir, la presencia de un supervisor sin
condiciones técnicas profesionales y/o personales para tener a su cargo
a un grupo de subordinados. EI manejo de poder en la jerarquia
organizacional requiere necesariamente tener la preparacion
comunicacional adecuada para transmitir ordenes, lineamientos y toda

indicacion dentro del marco de la gestion de personal.

En este sentido, un supervisor gue no sepa comunicarse, que no emplee
el tono de voz adecuado, que no tome en consideracion lo que dicen sus
subordinados y otras actitudes negativas similares; lo que esta
sembrando es un resentimiento laboral hacia su personal que dia a dia
muestra desconformidad y que va creciendo, no solo en su area sino en
toda la organizacion.

Es por esta razon que se ha creido conveniente llevar a cabo la presente
investigacion denominada: La influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajabamba- 2017.



1.1.3. Formulacién del problema
1.1.1.1 Problema General
¢,Como Influye el clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Cajabamba-2017?

1.1.1.2 Problema especifico

a. ¢Cuédles lapercepcion del clima organizacional por
parte de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba-2017?

b. ¢Como es el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba-2017?

c. ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y
productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba- 20177

d. ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y
la eficacia laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba- 20177

e. ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y
la eficiencia laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Cajabamba- 20177



1.2. Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacion cientifica
De acuerdo a (Dominguez Aguirre L. R., 2013), reconocen que “a
nivel internacional uno de los problemas principales que se
presenta en las organizaciones es la carencia de acciones que
ayudan a conseguir mejoras e incrementos en la productividad
mediante estudios del clima en las empresas”. (Robbins Stephen
P., 2009), mencionan que “la evaluacion del desempefio aboral
tiene varios propdsitos; uno de ellos es ayudar a la toma de
decisiones mediante la identificacion de las necesidades y puntos

criticos”.

Basandonos en la literatura encontrada, una persona que se
desempefia en un clima organizacional favorable, tendr& un buen
desempefio laboral, la cual se vera reflejada en una mayor
productividad, por esta razén es fundamental que las
organizaciones e instituciones cambien la forma de percepcion
que tiene el trabajador acerca del entorno en el que se
desenvuelve, lo que permitira mejorar la productividad, brindar un
mejor servicio y lograr el bienestar de la poblacion.

La finalidad de esta investigacion es determinar el clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral, lo que
permitira conocer la influencia positiva o negativa que tiene el
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Cajabamba.

En este estudio se beneficiaran los trabajadores administrativos

como los directivos de la organizacion o Institucion, puesto que,
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de demostrarse la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, permitird que el trabajador administrativo se
desenvuelva en un clima organizacional que favorezca su salud
mental y que permita el trabajo en equipo para maximizar su
desemperio laboral; sin duda un mejor desemperfio de la fuerza
laboral favorece a la Institucion ya que se reflejara en factores

econdmicos y en como se beneficiara a la poblacion.

1.2.2. Justificacion técnica- practica
La investigacion se realiza con la finalidad de conocer como
influye el clima organizacional en el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba; ya que estan estrechamente relacionados con el
logro de objetivos de la organizacién, asi mismo el estudio
permitird conocer las deficiencias que existen, logrando de esta
forma tomar acciones que permitan tener un buen clima

organizacional.

Un buen clima organizacional, tendr4 consecuencias positivas
para el funcionamiento de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba, lo que generard la satisfaccion, adaptabilidad,

innovacion, trabajo en equipo, etc.

1.2.3. Justificacién metodolégica
Para lograr el objetivo de la investigacion, se recurre a la Técnica
de investigacion, el cuestionario y su procesamiento en software,
lo que permitirdA medir el clima organizacional y desempefio

Laboral de la Municipalidad Provincial de Cajabamba.



De tal manera que permitira determinar la influencia de clima
organizacional en el desemperio laboral de los trabajadores de la

institucion.

1.2.4. Justificacion institucional y personal
El clima organizacional es un factor importante en el desempefio
laboral de los trabajadores; puesto que, si un trabajador se siente
motivado, es considerado dentro de la toma de decisiones de la
institucion, y mediante ello puede lograr objetivos personales, en
definitiva los logros se veran reflejados en los resultados de la
gestion de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, y por el
contrario estaremos hablando de un desempefio laboral de un
nivel bajo o malo, lo cual conllevaria a un clima organizacional
donde las personas estarian estresadas, y no haran bien su

trabajo y como resultado se obtendra una baja produccion laboral.

1.3. Delimitacién de la investigacion
» La presente investigacibn se enmarca dentro de la inversion
publica, y se desarrollard en la Municipalidad Provincial de
Cajabamba, departamento de Cajamarca, estd investigacion se
desarrollara en las areas administrativas de la Institucion.
» Con respecto a la delimitacion temporal de la investigacion se

realizé en el periodo 2017.

1.4. Limitaciones
En la investigacion el factor limitante, fue la aplicacion de la encuesta
al personal administrativo, ya que se encontraban desarrollando sus

actividades diarias, limitados de tiempo para llenar el cuestionario



1.5.

incluso algunos extraviaron el documento en mencién, lo que prolongo

el tiempo de estudio.

Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Cajabamba, 2017.

1.5.2. Objetivos especificos

Evaluar la percepcion del clima organizacional por parte de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajabamba-2017.

Analizar la situacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba,
2017.

Establecer la relacién entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba 2017

Establecer la relacién entre el clima organizacional y la
eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba 2017

Establecer la relacién entre el clima organizacional y la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Cajabamba 2017

10



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Marco Legal

2.1.1. Constitucion Politica del Perd.

Articulo 2°. - Toda persona tiene derecho:

A la vida, a su integridad moral, psiquica y fisica y a su libre desarrollo y

bienestar. El concebido es sujeto de derecho en todo cuanto le favorece.

A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de
origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién, condicién econémica o de

cualquier otra indole.

Ley 28175, Ley Marco del Empleo Publico. Establece los lineamientos
generales para promover, consolidar y mantener una Administracion
Publica moderna, Jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y
desconcentrada, basada en el respeto al estado de Derecho, los
derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el
desarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento de los
principios democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del

aparato estatal y el logro de una mejor atencion a las personas.

Ley de Productividad y competitividad Laboral, D. leg. 728. La politica
Nacional de empleo comprende fundamentalmente al conjunto de
acciones de politica Laboral emprendidas por el Poder Ejecutivo
orientadas a la Generacién masiva de empleo, a flexibilizar el mercado
de trabajo, a la promocidn activa del empleo autbnomo como mecanismo
fundamenta de acceso a la actividad laboral por iniciativa de los propios

trabajadores, a la promocion de cooperativas de trabajadores, asi como
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las acciones gubernamentales orientadas a fomentar el establecimiento

de pequeiias empresas intensivas en uso de mano de obra, dictando

medidas tendentes a incentivar su integracion a la normalidad

institucional.

a)

b)

Ley N° 28716, ley de control interno de las entidades del estado, En
el articulo 3 del titulo 1l del sistema de control Internos en su literal a)
refiere. Constituye un componente de control interno el entorno
organizacional favorable al ejercicio de practicas, valores, conductas
y reglas apropiadas para el funcionamiento de un control interno y una
gestién escrupulosa.

Decreto Supremo N° 086-2010-PCM, incorporan a la Politica
Nacional del Servicio Civil, como politica Nacional de obligatorio
cumplimiento para las entidades del gobierno nacional. Tiene como
finalidad planificar y formular las politicas Nacionales del sistema en
materia de recursos humanos, organizacion del trabajo y su
distribucién, Gestibn del empleo, rendimiento, evaluacion,
compensacion, desarrollo, capacitacion y relaciones humanas de
servicio civil.

Resolucion Ministerial N° 622-2008/MINSA “Aprueban documentos
técnicos para el estudio de Clima Organizacional 2008-2011” vy
“Metodologia para el estudio de Clima Organizacional’. Lineamientos
gue direccionan los estudios de intervencion del clima organizacional

en el Ministerio de Salud.
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2.2. Antecedentes de lainvestigacion

Se ha considerado como base de investigacion a los siguientes trabajos

de investigacion internacional, nacional y local, entre los cuales tenemos

2.2.1.

A nivel Internacional.

(Williams Rodriguez, 2013), Estudio diagnéstico de clima laboral
en una dependencia publica, (Universidad Autonoma de Nuevo
Ledn). La presente tiene por objetivo, conocer la tendencia
general de la percepcion del talento humano sobre el clima laboral
de una dependencia municipal, para ello entrevisto a 20 (veinte)
participantes de la organizacién, el resultado nos muestra una
percepcion de un nivel regular, por lo que se concluye que existe
un grado de insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro
de la organizacion, estando los resultados estadisticos por debajo
de la media con un 46% en un sistema colegiado.

La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal
desinteresado, con poca identificacion con su institucion laboral,
incertidumbre profesional, una comunicacion deficiente entre los
distintos niveles jerarquicos, tanto ascendente como
descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institucion, se ve
cada vez mas afectado y con menor credibilidad por parte de los
empleados lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y
confianza por ambas partes, por la falta de claridad al explicar los
objetivos y la omision de informacion que podria ser relevante
para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de

retroalimentacién hacia las acciones del personal.
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= (Betancur, 2014), Clima organizacional de la IPS, Universidad
Auténoma de Manizales, (Universidad Autonoma de Manizales),
tiene por objetivo determinar procesos de intervencién del clima
organizacional de la IPS de la Universidad Autonoma de
Manizales con base en su caracterizacion. Se tomo un total de
poblacién de 84 personas, de las cuales se obtuvo la siguiente
conclusién; que, frente a la situacién actual, el clima
organizacional de la IPS-UAM es poco satisfactorio en las cuatro
dimensiones que lo componen, segun el abordaje realizado en
esta investigacion y porque no hay sinergia entre ellas que permita
gue el clima organizacional favorezca el desarrollo de la

institucion y de quienes laboran en ella.

2.2.2. A nivel Nacional

¢ (River, 2015), Evaluacién del clima organizacional y desempefio
laboral en la sub gerencia de transportes de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas — 2015. (Pontificia Universidad Catdlica
Del Peru), la cual tiene por objetivo aportar indicios sobre la situacion
de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades vy
proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos, para
lo cual se tomé como muestra; El disefio de la investigacion es no
experimental transaccional descriptivo y correlacional. La poblacion
del estudio esta conformada por 283 trabajadores de la
municipalidad “A” de la Provincia Constitucional del Callao, 1,858
trabajadores de la Municipalidad “B” y 1038 trabajadores de la
municipalidad C de Lima Metropolitana, obteniendo como conclusion

gue los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
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trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden
considerar Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de
mejoria. Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A
reportaron un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor
Reconocimiento Personal y/o Social, y esto podria deberse a que, en
esta municipalidad, los trabajadores no reciben el reconocimiento
esperado de sus compafieros o jefes. Esto estaria indicando un area
de posible mejoramiento. En relacion a las diferencias en el nivel de
satisfaccion laboral medio por condicién laboral, al profundizar el
andlisis a nivel de factores, se encontré que en la municipalidad A
para el factor Reconocimiento Personal y/o Social existen diferencias
en tres de las condiciones laborales, estando los Obreros
Insatisfechos, lo que indicaria que no reciben un reconocimiento por

su trabajo tanto de sus comparieros como de su jefe.

(Espejo, 2014), Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura Junin — 2014, (Universidad Peruana los Andes), quien
tiene como objetivo determinar la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura 2014, presentando una muestra Descriptivo —
Correlacional, obteniendo como conclusion que el clima
organizacional influye directa y significativamente en un 78.9% en el
desempefio laboral del personal de la Direccibn Regional de
Agricultura Junin- 2014, se observé que el clima organizacional no
es favorable para el desarrollo de sus actividades por ello que el

personal tiene un deficiente desempefio.
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e (Cardozo, 2013), Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, periodo 2013. (Universidad Nacional De La Amazonia
Peruana), quien tiene por objetivo determinar la relacion entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en los Trabajadores
del Instituto de Investigacién de la Amazonia Peruana, Periodo 2013,
para lo cual tiene un disefio es no experimental - transaccional,
obteniendo como conclusion que existe un Nivel Medio o moderado
de Clima Organizacional de los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013, y existe un
Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo

2013.

2.2.3.  Anivel Local

¢ (Ruiz Alcalde, 2015), El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del recurso humano del area de infraestructura
en el Gobierno Regional de Cajamarca. (Universidad Nacional de
Cajamarca), tiene por objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del recurso humano en el
Area de Infraestructura del Gobierno Regional de Cajamarca,
obteniendo como conclusiones que; en su mayoria los lideres no
toman en cuenta las ideas expresadas por sus empleados, lo que
hace generar un factor de desconfianza, frustracion y desinterés al
momento de realizar sus tareas. El ambiente laboral se torna cero
motivador, afectando el interés de sus empleados, la remuneracion

gue se percibe, no satisface todas sus necesidades y por lo tanto sus
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expectativas de trabajo disminuyen, falta de reconocimiento de la
labor por parte de los directivos, generando desmotivacion. Dentro
del desempefio laboral, sefiala respecto a la calidad del trabajo que
un 70.4% de la poblacion en el Area de Infraestructura se maneja
una calidad de trabajo para la mayoria habitual donde los

trabajadores se sienten conformes.

(Benel, 2014), La Cultura Organizacional y la Gestion Administrativa
en la Direccion Regional de Educacién de la ciudad de Cajamarca,
(Universidad Nacional de Cajamarca), quien tiene como objetivo
caracterizar la practica de valores en la Direcciobn Regional de
Educacion de la ciudad de Cajamarca, en base a los enfoques de la
cultura organizacional con el propdsito de identificar el modelo de
gestion administrativa y caracterizar como se manifiestan los
indicadores de desempefio en dicha institucién, la cual tiene un tipo
de investigacion correspondiente a un disefio no experimental
observacional (transversal) de nivel aplicado, de tipo bibliografico
descriptivo, con el que concluye que la cultura organizacional en la
Direccién Regional de Educacibn — Cajamarca (DRE.CAJ) esta
caracterizada en orden de importancia por la practica positiva de los
siguientes valores: responsabilidad 64%; la autoridad con
conocimiento de causa 62 %; la transparencia (muy transparentes,
son transparentes) y en ambos casos suman 56%, por la legalidad

(muy justos, son justos) y en ambos casos suman el 56%.
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2.3. Marco doctrinal

2.3.1. Teoriade la Motivacion de Maslow

(Maslow, 2005), psicélogo estadounidense nacido en 1908, desarroll6
una interesante teoria de la personalidad, en la que desarrolla, entre
otros aspectos, la Teoria de la Motivacion, cuyo mas representativo
icono es La Piramide de Maslow, en ella propuso una estratificacion
de las necesidades en cinco niveles jerarquizados de forma que el
individuo debe de satisfacer cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisiolégicas
como comer, beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario
y condiciones laborales minimas. El segundo nivel corresponde a la
necesidad de proteccion y seguridad, en el aspecto laboral equivale
a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el empleo,
seguridad social y salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere
a las necesidades sociales como vinculacion, carifio, amistad, etc., y
en el ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras
personas, el compafierismo, relaciones laborales. El cuarto nivel
corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento de
un estatus gue en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas
que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensas, promociones y reconocimiento. El nivel mas alto
implica la autorrealizacién personal que laboralmente se refiere a la
posibilidad de utilizar plenamente las habilidades, capacidades y la
creatividad. Las caracteristicas que ha identificado Maslow son los

siguientes:
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» SOlo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento de todas las personas, pues la necesidad
satisfecha no genera comportamiento alguno.

» Las necesidades fisiol6gicas nacen con la persona, el resto de
las necesidades surgen con el transcurso del tiempo.

» A medida que la persona logra controlar sus necesidades
basicas aparecen gradualmente necesidades de orden
superior; no todos los individuos sienten necesidades de
autorrealizacion, debido a que es una conquista individual.

» Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un
ciclo motivador relativamente corto, en contraposicién, las

necesidades superiores requieren de un ciclo mas largo.

2.3.2. Teoriade los Factores de Herzberg (1959)
(Herzbertg, 1959), La teoria de los dos factores, Segln esta teoria
las perdonas estan influenciadas por dos factores.

Superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores.

1. Factores de higiene: Factores higiénicos o factores extrinsecos:
Es el ambiente que rodea a las personas y como desempefiar su
trabajo. Estos estan fuera del control de las personas. Principales
factores higiénicos; salario, los beneficios sociales, tipo de
direccibn o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las
politicas fisicas de la empresa, reglamentos internos. En la
motivacion extrinseca, el estimulo o incentivo que mueve a una

persona a realizar una actividad viene dado de fuera, es un
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incentivo externo y no proviene de la propia tarea. Funciona a
modo de refuerzo. Por ejemplo, cuando una persona realiza
ejercicio fisico no por el mero hecho de disfrutar haciéndolo, sino

por motivos sociales u otros.

Herzberg, destaca que sOlo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de las personas, el trabajo
es una situacion desagradable y para lograr que las personas
trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea,

se incentiva a la persona a cambio de trabajo.

Segun lainvestigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos
son éptimos evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando
los factores higiénicos son pésimos provocan insatisfaccién. Su
efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza,
combaten el dolor, pero no mejora la salud. Por estar
relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los llama factores de

insatisfaccion.

Factores de motivacion: Factores motivacionales o factores
intrinsecos: Estos factores estan bajo el control del individuo
(persona) ya que se relaciona con lo que él hace y desempeiia.
Los factores materiales involucran sentimientos relacionados con
el crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las
necesidades de autorrealizacion que desempefia en su trabajo.
Las tareas y cargos son disefiados para atender a los principios
de eficiencia y de economia, suspendiendo oportunidades de
creatividad de las personas. Esto hace perder el significado
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psicolégico del individuo, el desinterés provoca la
“‘desmotivacion” ya que la empresa sélo ofrece un lugar decente
para trabajar. Segun Herzberg, los factores motivacionales sobre
el comportamiento de las personas son mucho mas profundos y
estables cuando son 6ptimos. Por el hecho de estar ligados a la
satisfaccion del individuo. Herzberg la llama factores de
satisfaccion. En la motivacion intrinseca la persona comienza o
realiza una actividad por incentivos internos, por el propio placer
de realizarla. La satisfaccion de realizar algo o de conseguirlo no
esta determinada por factores externos. Esta relacionada, por lo
tanto, con la autosatisfaccion personal y la autoestima. Por
ejemplo, hay personas que realizan ejercicio fisico porque

disfrutan de la actividad.

También destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan desligados y son distintos de
los factores de la insatisfaccion. Para el opuesto de la
satisfaccién profesional no seria la insatisfaccién sino ninguna

satisfaccion.

2.3.3. Teoria Xy Teoria Y de Douglas Mcgregor.
(McGregor, 1960)(Mcgregor, 1960), Fue un ilustre de la escuela
administrativa de las relaciones humanas de gran auge en la mitad
del siglo pasado, cuyas ensefianzas tiene aln hoy bastante aplicaciéon
a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teoria y

modas gerenciales.
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McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones”
describié dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales
denomina teoria X y teoria Y los directivos de la primera considera a
sus subordinados como animales de trabajo que solo se mueven ante
el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se
basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar. El

autor lo distingue de la siguiente manera.

1 Teoria X: Esta basada en el antiguo precepto del garrote y la
zanahoria y la presuncion de mediocridad de las masas, se asume
gue los individuos tienen tendencia natural al ocio; el trabajo es una
forma de castigo o como dicen por ahi (trabajar estan maluco que
hasta le pagan a uno), lo cual presenta dos necesidades urgentes
para la organizacion: la supervisién y la motivacion. Las premisas

de la teoria X son:

» Al ser humano no le gusta trabajar y evita a toda costa hacerlo,
lo cual da pie a la segunda.

> Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea
no trabajan; la gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y
amanecen con castigos para que se esfuercen por son seguir
los objetivos de la empresa.

» El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca
ambicién y quiere seguridad por encima de todo, por ello es
necesario que lo dirijan.

» Su dependencia las hace incapaces de autocontrol vy
autodisciplina; las personas necesitan ser dirigidas y controladas
por la administracion.
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2. Teoria Y: Los directivos consideran que sus subordinados
encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion y que se
esfuerzan siempre por lograr los mejores resultados para la
organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes
de sus trabajadores en favor de dichos resultados. La premisa de

la teoria Y son:

> El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en
el juego o el reposo, al individuo promedio no le disgusta el
trabajo.

» No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que
los individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la
empresa.

» Los trabajadores se comprometen con los objetivos
empresariales en la medida que se les recompense por sus
logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede
ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos
de la organizacién.

» Ampliacion del cargo para mayor satisfaccion del trabajo, para
gue las personas puedan conocer el significado de lo que hacen
y tener una idea de su contribucion personal para las
operaciones de la empresa como un todo.

» Descentralizacion de las decisiones y delegaciones de
responsabilidades, para que las personas dirijan ellas mismas
sus tareas y asuman los desafios y satisfagan sus necesidades

de autorrealizacion.
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2.3.4. Teoriasobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

(BRUNET, 2004), La teoria de Clima Laboral de Likert (citado
por Brunet, 2004) establece que el comportamiento asumido
por los subordinados, dependen directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se
afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
Likert., establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la

percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

a) Variables causales: Definidas como  variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados.

b) Variables Intermedias: este tipo de variables estan
orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables
revistan gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales.

c) Variables Finales: estas variables surgen como resultado
del efecto de las variables causales y las intermedias
referidas con anterioridad. Estan orientada a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como:

productividad, ganancia y pérdida.
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2.4. Marco conceptual

2.4.1. Clima organizacional

>

b)

(Gary, 1993); plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término, las definiciones giran alrededor de
factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. En funcién de esta
falta de consenso, el autor ubica la definicion del término

dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema:

Enfoque Estructuralista; En este se distinguen dos
investigadores Forehand y Gilmer (citados por Dessler, 1993,
pp. 181) estos investigadores definen el clima organizacional
cdmo”, el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en
el comportamiento de las personas que la forman".

Enfoque Subjetivo; representado por Halpin y Crofts (citados
por Dessler, 1993, pp. 182) definieron el clima cémo”, la
opinion que el trabajador se forma de la organizacion".
Enfoque de sintesis; el mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (citados
por Dessler, 1993, pp. 182) para ellos el clima son"; Los
efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo
informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actividades, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion dada". Water (citado por Dessler, 1993, pp.183)
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>

representante del enfoque de sintesis relaciona los términos
propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a fin de
encontrar similitudes, proporcionando una definiciéon con la
cual concordamos”, el clima se forma de las percepciones que
el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la
opinibn que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura".
(lvancevich, 2005), sefiala que el clima organizacional es el
estudio del comportamiento, actitudes y desempefio
humano en un entorno organizacional; implica basarse en
teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como

la psicologia, sociologia y antropologia cultural.

» (Robbins, 1999), se refiere al clima Organizacional como
un ambiente compuesto de las Instituciones y fuerzas
externas que pueden influir en su desempefio. El concepto
de clima organizacional subyace una amalgama de dos
grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y
funcionalista.

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra
en la organizacién de la percepcién, entendida como el
todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente
aporta dos principios de la percepcion del individuo: a)
Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de
integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela,

los sujetos comprenden el mundo que les rodea
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basandose en criterios percibidos e inferidos y se
comportan en funcién de la forma en que ven el mundo.
Esto quiere decir que la percepcién del medio de trabajo y
del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento Yy
comportamiento de un individuo dependen del ambiente
gue lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es
pertinente mencionar que la escuela Gestaltista argumenta
que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra
opcion, en cambio los funcionalistas introducen el papel de
las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la
persona que labora interactlia con su medio y participa en

la determinacion del clima de éste.

» (Forehand, 1993), definen al clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento

de las personas que la forman.

» (Goncalves, 1997), El Clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian
en ese medio ambiente. El Clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual, estas
caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
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en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una
seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dindmico.

(Chiavenato 1. , 2009), El clima organizacional es el sentimiento
transmitido por el ambiente de trabajo: cdmo interactdan los
participantes, como se tratan las personas unas a otras, cOmo se
atienden a los clientes, como es la relacion con los proveedores,
etcétera.

El clima organizacional; a nivel de la organizacion los seres
humanos estan continuamente implicados en la adaptacién a una
gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se puede
definir como un estado de adaptacion. Tal adaptacion no sélo se
refiere a la satisfaccibn de las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, sino también a la satisfaccion de las necesidades de
pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacién. La
frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion.
Como la satisfaccién de esas necesidades superiores depende
particularmente de aquellas personas que estan en posiciones de
autoridad jerarquica, resulta importante para la administracion
comprender la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las

personas.
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2.4.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional
a) Comunicacion Interpersonal
La comunicaciébn en las organizaciones representa la mas
poderosa herramienta para alinear y orientar todas las practicas
individuales y de equipo hacia el logro de una visién y objetivos
comunes. La comunicacidn organizacional es el conjunto de
técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de
mensajes que se dan dentro de la organizacion para con sus
miembros y la sociedad, con la finalidad de influir en las
opiniones, actitudes, relaciones y conductas de éstos, para
respaldar asi el logro de sus objetivos acrecentando de una u otra
forma la productividad. La comunicacion no define el clima
laboral, pero contribuye enormemente en su mejora. A
continuacion, los aspectos clave a tener en cuenta para una
gestion de las comunicaciones internas que derive en un mejor
ambiente laboral. Tal como no es posible tener una buena
relacion sin un buen dialogo, tampoco es posible tener un buen
clima organizacional sin una buena gestion de la comunicacion.
No hay organizaciébn que no tenga comunicacion interna. La
comunicacion interna existira igual, se gestione o0 no se gestione.
Si no se gestiona, aparecera en la forma de rumores negativos,
conversaciones destructivas y muchos otros emergentes que
impactaran, directamente, sobre el clima Organizacional
(Rodriguez, 2005)
b) Autonomia
(Piaget, 1968), define la autonomia como la capacidad de
desarrollar de manera independiente la valoracion por si mismo,
la toma de decisiones, el sentido de responsabilidad, etc. como
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resultado de un largo proceso de desarrollo individual y social a
través de la aportacion de distintos &mbitos de intervencion de
la educacién social con el objetivo de promover el bienestar

social y mejorar la calidad de las personas en general.

(Immanuel, 1997) sefiala la autonomia como el sentido de la
voluntad que proporciona al ser humano el poder de decidir
libremente en virtud de sus capacidades. En ese sentido, define
“la autonomia de la voluntad”, que hace referencia a la
capacidad del hombre de proveerse de reglas de manera
voluntaria y no impuestas, viéndose condicionado por un fin y
para si mismo, permitiéndole establecerse en el medio, en
tanto, esta capacidad del hombre de proveerse reglas equivale
a una moralidad pura que se basa en el sentido de respeto y en
la conciencia del deber (Sepulveda, 2003).

Motivacion Laboral

(Chiavenato I. , 2009) agrega que la motivacion es un proceso
psicolégico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano.
Interactda con otros procesos mediadores y con el entorno.
Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se
puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano.
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A. Caracteristicas del Clima Organizacional

(Goncalves, 1997), A fin de comprender mejor el concepto de Clima

Organizacional es necesario resaltar las siguientes caracteristicas.

2.4.2.

» ElClima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo estas pueden ser internas o externas.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente.

= El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

= El Clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual.

= [Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién
a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.

= ElI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Desempefio laboral

A. Definiciones de Desempefio Laboral
(Robbins, 1999) EI desempeio se define como aquellas
acciones o comportamientos que manifiesta el trabajador al
efectuara las funciones y tareas principales que exige su cargo
y gue son relevantes para los objetivos de la organizacion,
estas pueden ser medidas en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel. Es en el desempefio laboral donde
el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas
en las que se integran, como un Sistema, conocimientos,
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habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicio de la organizacion.

(Chiavenato I., 2009), El termino desempefio laboral se refiere
a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe
hacer , por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: (la
eficiencia , eficacia, efectividad y productividad con que se
desarrolla las actividades laborales asignadas en el periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina , (el
aprovechamiento de la jornada laboral , el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo , las especificas de
los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se
requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o
cargos y , por ende, la identidad demostrada. Asi mismo la
empresa por su parte, debe garantizar buenas condiciones de
trabajo, donde las personas puedan ser medidas respectos a
su desempefio laboral y saber cuando aplicar los correctivos

adecuados.

. Factores del desempefio Laboral

(Quispe Vargas, 2015) Existen dos factores que pueden

contribuir al mejoramiento de la productividad.
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a. Factores internos. Algunos factores internos son

susceptibles de modificarse mas facilmente que otros, por

lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos.

Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el

equipo y las materias primas; mientras que los factores

blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y

procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los

métodos de trabajo.

1.

Factores duros: La productividad de este factor
significa el grado en el que el producto satisface las
exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante
un perfeccionamiento del disefio y de Ilas
especificaciones. Planta y equipo. La productividad de
este factor se puede mejorar el prestar atencion a la
utilizacién, la antigiedad, la modernizacion, el costo, la
inversion, el equipo producido internamente, el
mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control
de los inventarios, la planificacion y control de la

produccion, entre otros.

Factores blandos. Se puede mejorar la productividad
de este factor para obtener la cooperaciéon vy
participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constitucién de un conjunto de valores
favorables al aumento de la productividad, de un

adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena
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formacion y educacion, y de programas de seguridad,

organizacion y sistemas.

Factores externos. La productividad determina en gran
medida los ingresos reales, la inflacion, la competitividad y
el bienestar de la poblacién, razén por la cual las
organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones
reales del crecimiento o de la disminucion de la
productividad. Dentro de estos factores, se tienen los
siguientes:

1. Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de
la sociedad influyen a menudo en la productividad
nacional y de la empresa independientemente de la
direccién adoptada por las compafiias. Sin embargo,
a largo plazo los cambios en la productividad tienden
a modificar a esta estructura.

2. Cambios econdmicos. El traslado de empleo de la
agricultura a la industria manufacturera; el paso del
sector manufacturero a las industrias de servicio; y por
otro lado las variaciones en la composicion del capital,
el impacto estructural de las actividades de
investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias
de escala, y la competitividad industrial.

3. Cambios demograficos y sociales. Dentro de este
aspecto destacan las tasas de natalidad y las de
mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir
en el mercado de trabajo, la incorporacion de las
mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que
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perciben, la edad de jubilacion, y los valores y

actitudes culturales.

4. Recursos naturales. Comprenden la mano de obra,
capacidad técnica, educacion, formacion profesional,
salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento
profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la
contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras, la
energia y su oferta, las materias primas y sus precios,

asi como su abundancia.

C. Dimensiones del Desempefio Laboral

(Robbins, 1999), segun este autor las dimensiones del

desempefio laboral son:

1. Productividad Laboral
(Robbins Stephen P., 2009), Al respecto, Robbins y Judge
(2013), consideran que la productividad es el nivel de
analisis mas elevado en el comportamiento organizacional.
Una empresa es productiva si logra sus metas al
transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo
tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de
eficiencia. Una compafiia de negocios es eficaz cuando 20
alcanza sus metas de ventas o de participacion de
mercado, pero su productividad también depende de lograr

esas metas de manera eficiente.
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2. Eficiencia Laboral

Podemos definir la eficiencia como la relacién entre los

recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos

con el mismo.

Entonces la eficiencia consiste en la medicién de los

esfuerzos que se requieren para alcanzar los objetivos. El

costo, el tiempo, el uso adecuado de factores materiales y

humanos, cumplir con la calidad propuesta, constituyen

elementos inherentes a la eficiencia. Los resultados mas

eficientes se alcanzan cuando se hace uso adecuado de

estos factores, en el momento oportuno, al menor costo

posible y cumpliendo con las normas de calidad requeridas.

Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan

menos recursos para lograr un mismo objetivo, o, al

contrario, cuando se logran mas objetivos con los mismos

0 menores recursos.

El modelo para la mejora de la eficiencia se apoya en tres

conceptos: personas, procesos y clientes.

La eficiencia de la organizacion se logra con:

= Personas y recursos de naturaleza tangible e intangible
propio de las diferentes redes de flujos de las
organizaciones.

= Personas competentes o con capacidades, es decir con
actitudes, aptitudes  (conocimientos  esenciales),
habilidades y experiencias.

= Eliminando el trabajo entre el cliente y la persona que

afiade valor y que pertenecen a la organizacion.
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= Actuando con flujos rapidos, efectivos y continuos de
actividades que afiaden valor al producto o al servicio
para el cliente con procesos eficientes, via andlisis de
actividades y de valor.

= Organizaciones horizontales, ajustables y flexibles, con
personas motivadas, comprometidas y con capacidad
efectiva de decisibn o con poder y liderazgo
(empowerment).

= QOrientacion hacia los clientes y lograr su satisfaccion.

3. Eficacia Laboral
Respecto a la eficacia, podemos definirla como el nivel de
consecucion de metas y objetivos. La eficacia hace
referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos
proponemos.
Como puede deducirse, la eficacia es un criterio muy
relacionado con la calidad (adecuacién al uso, satisfaccion
del cliente).
(Silva, 2002)Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia “esta
relacionada con el logro de los objetivos - Resultados, es
decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la, medida
en que alcanzamos el objetivo o resultado.
Por tanto, una empresa, organizacion, producto o persona
es “Eficaz” cuando es capaz de hacer lo necesario para
lograr los objetivos deseados o propuestos.
Eficaz tiene relacion con la idea de efecto ya que es un
vinculo directo entre causa y efecto. A determinada accién
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le seguira siempre un resultado es decir un efecto. Cuando
ese efecto o resultado es el apropiado y el buscado, la
accion se transforma en una accion eficaz.

La eficacia tiene que ver con optimizar todos los
procedimientos para obtener los mejores y mas esperados
resultados. En este sentido, la eficacia de una accion
buscara en primer término acceder a los recursos, métodos
y procedimientos apropiados que generen las mejores
consecuencias para la actividad especifica.

Aquellas decisiones que inciden directamente en su
actividad productiva, donde se usa la capacidad total de los
empleados y esta disefiado para alentar el compromiso y los
buenos resultados de la organizaciéon. Se puede afirmar que
se trata de un tipo de involucramiento en el trabajo acotado
a ciertos aspectos de la vida laboral. La evolucion del
proceso de trabajo implica la conformacién de distintas
configuraciones productivas, que las empresas tienen que
adecuar a las condicionantes del sistema econdémico en
curso; el acomodo a esta circunstancia conlleva serias
transformaciones sobre el uso de los recursos productivos;
asi, una estrategia empresarial esta ligada directamente a la
reestructuracion  productiva, la cual depende de
innumerables factores; entre ellos se encuentran dos
elementos relevantes donde recae el mayor peso del
aparato productivo: el tecnoldgico y la organizacion del

trabajo (Rodriguez 2013)
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.

3.2.

Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Var

Hipdtesis general
El clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Cajabamba 2017.

Hipotesis especificas
La percepcion del clima organizacional por parte de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba es
aceptable.
El desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba es aceptable.
El clima organizacional tiene una relacién significativa con la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba 2017.
El clima organizacional tiene una relacién significativa con la
eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba 2017.
El clima organizacional tiene una relacién significativa con la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Cajabamba 2017.

iables
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desempefio Laboral
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3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS

DIMENSIONES O

INSTRUMENTO DE

HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES O CUALIDADES RECOLECCION DE
VARIABLES FACTORES
DATOS
Es el estudio del comportamiento, o . Relaciones interpersonales.
) Comunicacion L
actitudes y desempefio humano en e Canales de comunicacion.
Interpersonal o
un entorno organizacional; implica *  conocimiento. Encuesta aplicada a los
. . . Autonomia en el trabajo. i
basarse en teorias, métodos Y variable 1: Autonomia tjld ) trabajadores de la
L . NUVRT . . Exigencia y responsabilidad. Municipalidad Provincial de
principios extraidos de disciplinas  Clima 9 yresp ) P
. . Cajabamba.
como la psicologia, sociologia y Organizacional
El clima organizacional influye  antropologia cultural. (Ivancevich N *  Retribucién economica (Escala LIKERT)
T N ’ Motivacién Laboral -
significativamente en el desempefio  pg) e Politicas Laborales.
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de .
. Es el rendimiento laboral y la
Cajabamba 2017. - - L
actuacion que manifiesta el Productividad Laboral . Percepcion de la productividad Laboral
trabajador al efectuar las funciones y Encuesta aplicada a los
L . Variable 2: trabajad d |
tareas principales que exige su cargo N Eficacia Laboral . Percepcion de la Eficacia Laboral. ° a}lé Ofes ,e ) °
" Desempefio Municipalidad Provincial de
en el contexto laboral especifico de )
laboral Cajabamba.
actuacion, lo cual permite demostrar (Escala LIKERT)

su idoneidad. Chiavenato (2000)

Eficiencia Laboral

. Percepcion de la Eficiencia Laboral.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geogréfica
La provincia de Cajabamba se encuentra situada en la Sierra septentrional
del Perq, al sur del departamento de Cajamarca.
Latitud. Cajabamba se encuentra entre los paralelos 7° 35' 10"y 7° 07' 30"
de latitud sur
Longitud. Cajabamba se encuentra entre los meridianos 78° 31' 20"y 77°
42' 35" de longitud oeste del meridiano de Greenwich
Extension. La extension de Cajabamba se estima oficialmente en 2025.15
Km2, segun el Boletin Sexto Censo Nacional de Poblacion de 1961, editado
por el Instituto Nacional de Planificacién; y segun el Boletin Censos
Nacionales de Poblacion y Ocupacion 1940, volumen |, editado por el

ministerio de Hacienda y Comercio, es de 1305 Km2.

CAJAMARCA

Sitacocha
Cndlo;dli O sitacocha
Condebamba
Cauday 0
Cachachi Cajabamba ¢
0
CAJABAMBA
orvzco
HUAMACHUCO

Figura 1. Ubicacion geografica de la provincia de Cajabamba
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4.2.

4.3.

4.4.

Disefio de la investigacion

Esta investigacion tiene un Disefio No Experimental porque las variables
seleccionadas para el estudio no pueden ser manipuladas por el
investigador.

Disefio transversal porque la informacién requerida para la investigacion
sera levantada en un momento determinado, en este caso sera del afio

2017.

Método de la investigacion

Método Deductivo - Inductivo, porque a través de este método se plantea
la hipotesis mediante deduccion de las teorias existentes y los antecedentes,
para luego probar la hipétesis e inferenciar a la poblacion.

Método Analitico- Sintético, parte de lo general a lo especifico; es decir,
parte de las caracteristicas de las variables y luego se va desagregando en
dimensiones e indicadores es por ello que realizamos una desintegracion de
cada una de las partes del Proyecto de investigacion para poder realizar un

analisis y plantear las conclusiones

Poblacion, muestra, unidad de andlisis y unidades de observacion
4.4.1. Poblacién: La poblacion esta conformada por el total de trabajadores
de todos los niveles, que prestan servicios en la Municipalidad Provincial
de Cajabamba, los cuales vienen laborando en las diferentes unidades,
quienes también tienen diferente grado de instruccion (profesionales,
auxiliares, técnicos y obreros), siendo un total de 300 trabajadores.
4.4.2. Muestra: La muestra utilizada en la siguiente informacién, esta
conformada por el total del personal de la Municipalidad Provincial de

Cajabamba, se considerard como muestra a 166 trabajadores de la
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Municipalidad Provincial de Cajabamba, contratados bajo los diferentes
regimenes laborales.
= Poblacion y muestra
Poblacién: 300 Trabajadores
Muestra: para poder determinar la muestra lo haremos

aplicando la siguiente formula.

ZZ*N*p*q

anz*N—1+Z2*p*q

Datos:

n= Tamafo de muestra

z= Nivel de confianza 1.96

p= Grado de aceptaciéon 0.4

g= Grado de no aceptacién 0.6
E= Margen de error 0.05

N= Tamano de la poblacion 300

Remplazando en la férmula:

1.96% % 300 * 0.4 * 0.6

M= 0,052 = (299) + 1.96% 0.4 = 0.6

n = 165.677059

n =166
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4.5.

4.6.

4.4.3. Objeto de estudio
La influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba- 2017.

4.4.4. Unidad de analisis

Municipalidad “Provincial de Cajabamba

4.4.5. Unidad de observacién
Gerentes y trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajabamba

Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacién

Para la recoleccion de datos se aplica el instrumento del Cuestionario, el
cual serd aplicado a los gerentes, subgerentes, y trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba.

La técnica a utilizar sera la encuesta, tipo escala de Likert.

Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacién
Para el Procesamiento de los datos cuantitativos, la informacién recopilada
fue procesada en forma computarizada permitiendo que los datos obtenidos

se presenten en forma ordenada utilizando el programa Excel.
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4.7. Matriz de consistencia metodolégica

Titulo: La influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba-

2017.

Instrumento
Formulacion del problema: o L Variable Dimensione X . de . .
Objetivos Hipotesis Indicadores o cualidades L Metodologia Poblaciéon y muestra
s s o factores recoleccion
de datos
Variable ~ Comunicaci Relaci int | Encuesta Disefio de la
. elaciones interpersonales. ) igacién: y
1 6n o aplicada a los ::r;lve§t|gat:|on. Poblacién:
) . Canales de comunicacion. ) Iseno no 45 poblacién
Clima Interperson trabajadores Experimental .
) . conocimiento. escogida para el
Organiz al de la Método de la ir:]r\?:set?tzcgibajo sgﬁ
Hipétesis General acional e Autonomia en el trabajo. Municipalidad  Investigacion: 300 9 i
i A - Autonomia . ~ trabajadores
Pregunta General Objetivo General: El clima organizacional . Exigencia v responsabilidad. Provincial de . . administrativos de la
9 yresp Método Deductivo Municipalidad
¢Cémo influye el clima Determinarlainfluencia del clima influye significativamente en Motivacion N Retribucién economica Cajabamba. Método Analitico Provincial de
organizacional en el  organizacional en el desempefio el desempefio laboral de los Laboral R Politicas Laborales. (Escala Técnicas: ﬁe:ggﬁr:‘ba.
desempefio laboral de los laboral de los trabajadores de la  trabajadores de la LIKERT) Observacion La muéstra esta
. L L L - - — — — Encuesta
trabajadores de la  Municipalidad Provincial de  Municipalidad Provincial de  Variable  Productivida e Percepcién de la productividad — Encuesta representada por 166
Municipalidad Provincial de  Cajabamba, 2017 Cajabamba 2017 2 d Laboral Laboral aplicada a los administrativos
Cajabamba, 2017? Desemp  Eficacia e Percepcion de la Eficacia Laboral. trabajadores
efio Laboral de la
Laboral  ~Eficiencia e Percepcion de la Eficiencia Laboral.  Municipalidad
Laboral Provincial de
Cajabamba.
(Escala
LIKERT)
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Preguntas auxiliares

¢ Cudl es la percepcion del clima
organizacional por parte de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba- 20177
¢ Como es el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial de
Cajabamba- 20177

¢Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y
productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba- 20177
¢Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y la eficacia
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Cajabamba- 20177

¢Cudl es la relacién entre el
clima organizacional y la
eficiencia  laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba- 20177

Objetivos Especfficos

Evaluar la percepcion del clima
organizacional por parte de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Cajabamba- 2017.

Analizar la situacion  del
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Cajabamba.

Establecer la relacion entre el
clima organizacional y la
productividad laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Cajabamba-2017.

Establecer la relacion entre el
clima organizacional y la
eficacia  laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Cajabamba 2017.

Establecer la relacion entre el
clima organizacional y la
eficiencia laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de

Cajabamba 2017.

Hipétesis Especificas

La percepciéon del clima
organizacional por arte de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Cajabamba es aceptable.
EL desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Cajabamba es aceptable.
EL clima organizacional
tiene una relacion
significativa con la
productividad laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Cajabamba 2017.

EL clima organizacional
tiene una relacion
significativa con la eficacia
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba
2017.

EL clima organizacional
tiene una relacion
significativa con la
eficiencia laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Cajabamba 2017.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

5.1.1. Clima organizacional

COMUNICACION INTERPERSONAL

100%
80%

60%

39% 40%
40%
o, 9 27%
25% 25% 22%

20%

6% 5% 7% 4%

0% [ [ [ —

¢Para Ud. existe una relacién ¢Para Ud. existe una relacién

interpersonal adecuada entre los interpersonal adecuada con los jefes
compafieros de trabajo? inmediatos?
B Nunca M Muy pocas veces Algunas veces M Casisiempre M Siempre

Figura 2. Relaciones interpersonales.

Los resultados muestran que el mas alto porcentaje se da en el 39% de las personas

encuestadas, que manifiestan que han tenido algunas veces una adecuada relacién

interpersonal con sus compaferos de trabajo, seguido por el 25% tanto para la

frecuencia muy pocas veces y casi siempre han tenido una adecuada relacion

interpersonal, mientras que el 5% siempre mantiene una adecuada relacion

interpersonal y el 6% sefialé nunca tenerlo.
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Del mismo modo, los resultados muestran que el 40% de las personas encuestadas,
gue manifiestan que han tenido algunas veces una adecuada relacion interpersonal
con sus jefes inmediatos, seguido por el 27% tanto para la frecuencia muy pocas
veces y del 22% que sefalan que casi siempre han tenido una adecuada relacién
interpersonal con sus jefes inmediatos, mientras que el 4% siempre mantiene una

adecuada relacion interpersonal y el 7% sefial6 nunca tenerlo.

100%
80%

60%

0,
42% 38%
40%
25% 27%
20% 20%
10% 7% 8%

3%
| -— ]

éPara Ud. los canales de comunicacién ¢Ud. entiende los mensajes que se da
son adecuados? dentro de la Municipalidad?

20%

M Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Canales de comunicacién

Se puede observar que la frecuencia mas alta se da en el 42% de las personas
encuestadas, que opinan que algunas veces los canales de comunicacién son los
adecuados, seguido del 25% que piensa que muy pocas veces los canales de
comunicacion son los adecuados y el 20% que sefala que casi siempre son
adecuados. Los porcentajes mas bajos se presentan en la frecuencia con el 10% de
trabajadores que consideran que nunca los canales de comunicacién nunca son los
adecuados y el 3% que considera que siempre los canales de comunicacion son los

adecuados.
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Asimismo, se puede observar que el 38% de los trabajadores, casi siempre entienden
los mensajes que se dan en la municipalidad, mientras que el 27% algunas veces los
entiende, seguido del 20% que sefiala que muy pocas veces entiende el mensaje
gue se da dentro de la entidad. Los porcentajes mas bajos, respecto a la comprensiéon
de los mensajes dentro de la organizacion se presenta en las frecuencias siempre y

nunca con 8% y 7% respectivamente.

100%
80%

60%
46% 46%
409
0% 29%
22% 22%

20% 13%
8% 8%
4%

2%
I ] —
éSus conocimientos le proporciona éPara Ud. el organigrama de la

ayuda en su comunicacién dentro de la  Municipalidad le permite tener una
Municipalidad? buena interrelacion con otras areas?

® Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 4. Conocimiento

De otra parte, respecto a los conocimientos como ayuda a la comunicacion se puede
observar que el 46% de los trabajadores sefalan que siempre sus conocimientos le
brindan ayuda en su comunicacién, mientras que el 22% considera que casi siempre,
al igual que la frecuencia algunas veces. Los porcentajes mas bajos de este factor

se presentan en las frecuencias nunca y siempre con 8% y 2% respectivamente.

Finalmente se observa que para el 46% de los encuestados, casi siempre la
estructura organizacional de la entidad les permite una buena interrelacién con otras
areas, mientras el 29% sefialan que solo algunas veces. Los porcentajes mas bajos
de este factor se presentan en las frecuencias algunas veces (13%) nunca (8) y
siempre (4%).
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Malo Aceptable Bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

Relacion interpesonal 2.94

Canales de comunicacon 3.01

Conocimineto 3.62

Figura 5. Valoracion de los indicadores de comunicacion interpersonal

En una escala del 1 al 5, Los indicadores de la comunicacion interpersonal en la
municipalidad en estudio, obtienen calificativos promedios en el rango de aceptable,
siendo el mas alto el conocimiento del personal con un calificativo de 3.62 y los
indicadores con menor calificativo los canales de comunicaciéon y la relacion

interpersonal, con calificativos de 3.01 y 2.94, respectivamente.
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AUTONOMIA

100%

80%
60% 54%
46%
40%
27%
20% 18% e
° 9% 8% 7% 11%
e ] []
0%

¢Ud. tiene autonomia para la toma éEl horario de trabajo es adecuado?
decisiones en su puesto de trabajo?

M Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 6. Autonomia en el trabajo

Se observa que el 46% de los colaboradores, muy pocas veces tiene autonomia en
la toma de decisiones en su puesto de trabajo, por su parte el 27% sefiala que nunca
tiene dicha autonomia. La menor frecuencia se presenta con un 18% que sefiala que
algunos ceses tienen autonomia, seguido del 9% que sefala que casi siempre tiene
autonomia en la toma de decisiones en su puesto de trabajo, finalmente tan sélo el

1% sefala tenerlo siempre.

Sobre el horario de trabajo el 54% hacen referencia que casi siempre estan de
acuerdo con el horario de trabajo, un 20% sefialan que algunas veces estan de
acuerdo con el horario de trabajo, el 7% que califican en la frecuencia muy pocas y
el 8% que sefala nuca estar de acuerdo; por su arte tan solo el 11% sefiala siempre

estar de acuerdo con su horario de trabajo
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100%
80%

60%
41% 40%

40%
27% 30%
19% 17%

9%

()
. *
0% [ |

¢Ud. conoce las exigencias del trabajo? ¢Ud. es responsable del trabajo que
realiza?

20% 13%

® Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 7. Exigenciay responsabilidad en el trabajo.

Respecto al conocimiento de las exigencias en el trabajo, se observa que el 41 % de
los trabajadores, algunas veces conoce las exigencias del trabajo, mientras que el
27% sefiala que muy pocas veces y el 19% casi manifiesta que casi siempre. Las
frecuencias mas bajas, sobre el conocimiento de las exigencias del trabajo, se

presentan en las valoraciones nunca con un 13% y siempre con tan solo 1%.

Sobre la responsabilidad del trabajo, se observa que el 40% de los trabajadores
consideran gue casi siempre son responsables en el trabajo, mientras que el 30%
sefalan que algunas veces y el 175 muy pocas veces. La menor frecuencia se
presenta en los extremos de la escala, es decir, 9% y 5%, quienes sefialan que nunca

y siempre, respectivamente, se sienten responsables del trabajo que realizan.
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Malo Aceptable Bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

Autonomia en el trabajo 2.82

2.92

Exigencia y responsabilidad en el -

trabajo

Figura 8. Valoracion de los indicadores de autonomia

En una escala del 1 al 5, Los indicadores de autonomia en el trabajo en la
municipalidad en estudio, obtienen calificativo promedio en el rango de aceptable:
Exigencia y responsabilidad en el trabajo con el calificativo de 2.92 y autonomia en

el trabajo con un calificativo de 2.82.

MOTIVACION LABORAL

100%
80%
60%
39%
40% 0% 34%
° 0
22% 22% 25%
20% 11% . 9%
4% 5%
[ [ | -

0%
éLa recompensa econémica que recibe  ¢Ud. esta de acuerdo con el nivel
es justa y equitativa? salarial?

B Nunca B Muy pocasveces B Algunasveces Casi siempre M Siempre

Figura 9. Retribucion econémica
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Respecto las recompensas econdémicas se puede observar que el 34% de los
trabajadores algunas veces estan de acuerdo que la recompensa econdémica que
recibe sea justa y equitativa, el 22% considera que muy pocas veces Yy el 29% de los
trabajadores sefala que nunca estan de acuerdo que la recompensa econémica que
recibe sea justa y equitativa, de otra parte, el 11% sefala casi siempre estar de
acuerdo y tan solo el 4% sefiala siempre estar de acuerdo con las recompensas

econémicas.

Por su parte respecto al nivel salarial, en un mayor porcentaje de trabajadores
sefialan que muy pocas veces estan de acuerdo con su nivel salarial (9%), Ademas
el 5% considera que nunca esta de acuerdo con el nivel salarial. Sin embargo, se
observa que el 22% y 25% de trabajadores esta de acuerdo con el nivel salarial

algunas veces y casi siempre, respectivamente.

100%
80%

60%

40% 35% 359% 38

0,
21% 22% 6% 20%

20%

5% . 3% 4%
0% [ | — [ |

éSus aspiraciones se ven apoyadas por éEl ambiente Laboral le permite
las politicas de la municipalidad? desenvolverse adecuadamente en su
trabajo?

M Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 10. Politicas laborales.
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Sobre las aspiraciones del trabajador el 35% consideran que muy pocas veces sus
aspiraciones son apoyadas por la politica de la Municipalidad, mientras que un 21%
y 22% considera que algunas veces y casi siempre, respectivamente. Porcentajes a
tener en cuenta son, el 16% que sefialan que siempre sus aspiraciones son apoyadas
por la entidad y el 5% que considera que nunca sus aspiraciones son apoyadas por

las politicas de la Municipalidad.

Sobre el ambiente laboral, se observa que el 38% de los trabajadores piensan que
casi siempre existe un ambiente laboral que les permita desenvolverse
adecuadamente, mientras que el 35% sefialan que muy pocas veces. El 20% se
ubican en el intermedio de las frecuencias sefialando que algunas veces pueden
desenvolverse adecuadamente en el ambiente laboral de la entidad. Los porcentajes
mas bajos se ubican en los extremos de la escala, esto es, el 3% que manifiesta que
nunca el ambiente laboral le permite desenvolverse adecuadamente y el 4% que lo

valoran en la frecuencia siempre.

malo aceptable bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

Retribucién econdmica _ 2.67
Politicas laborales _ 3.07

Figura 11. Valoracién de los indicadores de motivacién laboral.
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En una escala del 1 al 5, los indicadores de motivacion laboral en la municipalidad en
estudio, obtienen calificativos promedios en el rango de aceptable, siendo el méas alto
las politicas laborales con un calificativo de 3.07 y el mas bajo la retribucion

econdmica 2.67.

5.1.2. Desempefio laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

100%

80%
60% 49%
39%
40% .
22% 22% 26%
20% 10% 10% 10% 11%
2%
éSu nivel de atencién es acordealo  ¢éUd. logra desarrollar su trabajo con
que estd establecido por las politicas de calidad?

la Municipalidad?

M Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 12. Percepcién de la productividad laboral.

Respecto al nivel de atencién a las politicas de la municipalidad, se puede apreciar
qgue el 49% de los trabajadores considera que casi siempre el nivel de atencion esta
acorde con lo establecido con las politicas de la Municipalidad, mientras que el 22%
piensa que algunas veces. El 10% sefiala que nunca, casi siempre y siempre la

atencion esta acorde con las politicas establecidas en la Municipalidad.

Por su parte sobre la calidad en el desarrollo del trabajo, el 39% de los trabajadores
sefala que casi siempre logran desarrollar su trabajo con calidad, el 26% siempre y
el 22% muy pocas veces lo logra. El 11% sefala que nunca logra desarrollar su
trabajo con calidad y solo un 2% que siempre logra desarrollar su trabajo con calidad

en la Municipalidad.
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EFICACIA LABORAL

100%
80%

60%
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40% 33%
28% 27% 26%
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20% 16% 13% 13%
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. : 2%
0% [ | —_—
éUd. cumple con las metas dentro de ¢Ud. logra realizar las actividades
los cronogramas establecidos? asignadas?
M Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 13. Percepcion de la eficacia laboral

Se puede observar que el 36% considera que algunas veces cumple con la meta de
los cronogramas establecidos, mientras que el 28% muy pocas veces. El 16% sefiala
gue nunca cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidas, seguidos
de un 13% que casi siempre cumple. Un bajo porcentaje (2%) sefala que siempre

cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos en la Municipalidad.

Respecto al logro de actividades, el 33% de los trabajadores algunas veces cumple
con las actividades asignadas, mientras que un 26% casi siempre lo hace. Un
porcentaje significativo (27%) sefiala que nunca logra realizar las actividades
asignadas Yy tan solo el 2% siempre logran realizar las actividades asighadas en el

trabajo.
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EFICIENCIA LABORAL

100%
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¢Desarrolla su trabajo con ¢El nivel de conocimiento que posee le
responsabilidad profesional? permite su desenvolvimiento efectivo

en su puesto de trabajo?

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre M Siempre

Figura 14. Percepcion de la eficiencia laboral

El 51% de los trabajadores de la municipalidad, casi siempre logran desarrollar su
trabajo con responsabilidad profesional, mientras que un 27% y 16% algunas veces
y muy pocas veces, respectivamente. Un bajo porcentaje 5% sefiala que nunca
logran desarrollar su trabajo con responsabilidad, en la municipalidad, mientras que

tan solo el 2% manifiestan que siempre lo logran.

Sobre el nivel de conocimiento sobre su trabajo, se observa que el 51% de los
trabajadores de la municipalidad, sefialan que casi siempre su nivel de conocimiento
les permite un desenvolvimiento efectivo en su puesto de trabajo, mientras que un
27% y 13% sefalan que algunas veces y muy pocas veces, respectivamente, su nivel
de conocimiento les permite un desenvolvimiento efectivo en su puesto. Los
porcentajes mas bajos, respecto a que el nivel de conocimiento les permita un
desenvolvimiento efectivo en su puesto de trabajo se presentan en las frecuencias

nunca (7%) y siempre (1%).
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Figura 15. Percepcion de la eficiencia laboral

De otra parte, se observa que el 36% de los trabajadores algunas veces desarrollan
sus actividades trabajando en equipo, un 33% muy pocas veces y un 23% nunca
desarrolla sus actividades en equipo. Tan solo el 9% sefiala que casi siempre
desarrollan sus actividades trabajando en equipo; ningun trabajador manifesto

hacerlo siempre.

Finalmente, el 51% de los trabajadores de la municipalidad, sefialan que casi siempre
hace buen uso de los recursos gue estan a su cargo, mientras que un 27% y 13%
sefialan que algunas veces y muy pocas veces lo hacen, respectivamente, Los

porcentajes mas bajos, respecto al buen uso de los recursos en la municipalidad, se

presentan en las frecuencias nunca (7%) y siempre (1%).
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malo aceptable bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

Percepcion e la productividad laboral 3.12

2.64

Percepcion e la eficacia laboral

Percepcion de la eficacia laboral 3.02

Figura 16. Valoracion de los indicadores de productividad, eficaciay eficiencia
laborales

En una escala del 1 al 5, Los indicadores de productividad laboral en la municipalidad
en estudio, obtienen calificativos promedios en el rango de aceptable; teniendo
calificativos mas altos la percepcion de la productividad laboral (3.2%) y la percepciéon
de la eficacia laboral (3.02) y el indicador con el menor calificativo la percepcién de

la eficiencia laboral (2.64).

5.2.  Andlisis, interpretaciéon y discusion de resultados

CLIMA ORGANIZACIONAL

Malo Aceptable Bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

CLIMA ORGANIZACIONAL 2.98

COMUNICACION INTERPERSONAL

3.19
AUTONOMIA

2.87

MOTIVACION LABORAL 2.87

Figura 17. Valoracién del clima organizacional
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El clima organizacional, en la municipalidad provincial de Cajabamba, obtiene un
calificativo promedio de 2.98, aceptable. A nivel de dimensiones, la comunicacion
interpersonal obtiene el mayor calificativo, 3.19 y la autonomia en el puesto y la
motivacion laboral los menores calificativos, 2.87 y 2.93, respectivamente. (En una

escala del 1 al 5)

Rodriguez (2013), obtienen resultados similares en su diagnostico de clima laboral
en una dependencia publica, que muestra una percepcién de un nivel regular
(aceptable), en el ambiente que se vive dentro de la organizacion, estando los

resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en un sistema colegiado.

Respecto a la motivacion sefialan que esta se ve seriamente afectada, reflejando un
personal desinteresado, con poca identificacibn con su institucién laboral,
incertidumbre profesional, una comunicacion deficiente entre los distintos niveles
jerarquicos, tanto ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la
institucion, se ve cada vez mas afectado y con menor credibilidad por parte de los
empleados lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas
partes, por la falta de claridad al explicar los objetivos, en este sentido los resultados
del presente trabajo de investigacion también se obtiene calificativos bajos en las

relaciones interpersonales y los canales de comunicacion.

Asimismo, (River, 2015) en su estudio en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
concluye que los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los
trabajadores se pueden considerar Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades
de mejoria, sefiala que, en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el

reconocimiento esperado de sus comparieros o jefes.
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DESEMPERNO LABORAL

Malo Aceptable Bueno
1.00 2.33 3.67 5.00

DESEMPENO LABORAL 2.99

PRODUCTIVIDAD LABORAL 3.12

EFICACIA LABORAL 2.83

EFICIENCIA LABORAL

3.02

Figura 18. Valoraciéon del desempefio laboral

En una escala del 1 al 5, el desemperio laboral en la municipalidad en estudio, obtiene
un calificativo promedio de 2.99, aceptable. A nivel de dimensiones la productividad

laboral y la eficiencia laboral contribuyen a un mejor calificativo de esta variable.

Estos resultados se aproximan con el estudio de Ruiz (2015) que sefala que, dentro
del desempefio laboral, respecto a la calidad del trabajo que un 70.4% de la poblacién
en el area de Infraestructura se maneja una calidad de trabajo para la mayoria

habitual, donde los trabajadores se sienten conforme.



RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

Tabla 1.
Tabla cruzada Variable: Clima organizacional*Variable: desempefio laboral

Variable: desempefio laboral

Muy .
Algunas Casi ) Total
Nunca pocas ) Siempre
veces  siempre
veces
Recuento 6 5 0 0 0 11
Nunca
% deltotal  3,6%  3,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,6%
Muy Recuento 1 22 9 0 0 32
pocas
% del total  0,6% 13,3% 5,4% 0,0% 0,0% 19,3%
Variable: veces
Clima Algunas Recuento 0 6 54 7 0 67
organizacional veces % del total 0,0 3,6% 32,5% 4,2% 0,0% 40,4%
Casi Recuento 0 0 11 42 1 54
siempre % deltotal  0,0%  0,0% 6,6% 25,3% 0,6% 32,5%
) Recuento 0 0 0 1 1 2
Siempre
% deltotal 0,0  0,0% 0,0% 0,6% 0,6% 1,2%
Total Recuento 7 33 74 50 2 166
otal
% deltotal  4,2% 19,9%  44,6% 30,1% 1,2% 100,0%
Tabla 2.

Correlaciones no paramétricas: Clima organizacional / desempefio laboral

Rho de Spearman C_“ma_ Desempeno
organizacional laboral

_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,836"
Clima . .

. Sig. (bilateral) . ,000

organizacional

166 166

Coeficiente de correlacion ,836" 1,000

Desempeifio laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la municipalidad provincial de Cajabamba, existe una correlacién significativa de
asociacion alta, entre el clima organizacional y desempenio laboral, lo que se refleja
en un coeficiente de correlacion no paramétrico Rho de Spearman de 0,836, por lo

gue se puede inferir una influencia del clima organizacional en el desempefio laboral.
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La influencia entre estas variables es respaldada por (Desler, 1979), quién menciona
que el clima organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su

trabajo, rendimiento, productividad y desempefio laboral.

Al respecto, Espejo (2014) en su estudio realizado en la Direccion Regional de
Agricultura Junin concluye que el clima organizacional influye directa y
significativamente en un 0.789 en el desemperio laboral, observando que el clima
organizacional no es favorable para el desarrollo de sus actividades por ello que el

personal tiene un deficiente desempefio.

CORRELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS DIMENSIONES

DEL DESEMPERNO LABORAL.

Tabla 3.
Correlaciones no paramétricas: Clima organizacional / productividad laboral

Clima Productividad
Rho de Spearman o
organizacional laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 , 729"
Clima . .
. Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
166 166
Productividad Coeficiente de correlacion 729" 1,000
roductivida
Sig. (bilateral 000 .
laboral 'g. (bilateral) ’
N 166 166

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Existe una correlacion significativa de asociacion alta, entre el clima organizacional y
la productividad laboral, en la municipalidad provincial de Cajabamba, lo que se

refleja en un coeficiente de correlacién no paramétrico Rho de Spearman de 0,729.
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Tabla 4.
Correlaciones no paramétricas: Clima organizacional / eficacia laboral

Rho de Spearman C'Ilma. Eficacia
organizacional laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 , 759"
Clima . .
. Sig. (bilateral) : ,000
organizacional
166 166
Coeficiente de correlacion 759" 1,000
Eficacia laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 166 166

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la municipalidad provincial de Cajabamba, existe una correlacion significativa de
asociacion alta, entre el clima organizacional y la eficacia laboral, en la municipalidad
en estudio, lo que se refleja en un coeficiente de correlacion no paramétrico Rho de

Spearman de 0,759.

Tabla 5.
Correlaciones no paramétricas: Clima organizacional / eficiencia laboral

Rho de Spearman Clllma. Eficiencia
organizacional laboral

_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,832"
Clima . .

. Sig. (bilateral) . ,000

organizacional

166 166

Coeficiente de correlacion ,832" 1,000

Eficiencia laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Existe una correlacion significativa de asociacién alta, entre el clima organizacional y
la eficiencia laboral, en la municipalidad en estudio, lo que se refleja en un coeficiente

de correlacion no paramétrico Rho de Spearman de 0,832.
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5.2. Contrastacién de la hip6tesis

Hipotesis general

Hipotesis alternativa Hi: El clima organizacional influye significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017.

Hipotesis nula Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017.

Tabla 6.
Tabla cruzada: Clima organizacional * Productividad laboral

Productividad laboral

Muy Algunas Casi . Total
Nunca pocas . Siempre
veces siempre
veces
Nunca Recuento 6 5 0 0 0 11
Recuento esperado 5 2,2 4,9 3,3 1 11,0
Muy Recuento 1 22 9 0 0 32
POCas  pecuento esperado 1,3 64 143 96 4 320
) veces
oCr“grgiizacional Algunas Recuento 0 6 54 7 0 67
veces Recuento esperado 2,8 13,3 29,9 20,2 0,8 67,0
Casi Recuento 0 0 11 42 1 54
siempre Recuento esperado 2,3 10,7 24,1 16,3 7 54,0
Siempre Recuento 0 0 0 1 1 2
Recuento esperado A 4 9 ,6 ,0 2,0
Total Recuento 7 33 74 50 2 166
Recuento esperado 7,0 33,0 74,0 50,0 2,0 166,0
Tabla 7.
Pruebas de Chi-cuadrado
valor gl Slgn|f|c(z(i:|;otr;r§|;)|ntotlca
Chi-cuadrado de Pearson 266,485 16 ,000
Razén de verosimilitud 196,042 16 ,000

N de casos validos 166
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El valor Chi cuadrado calculado para la contratacion de hipétesis de 266,485, es
mayor al valor critico Chi tabulado 26,30 (16 grados de libertad) y el valor de
significancia 0,000 < 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipétesis

nula.

Hipotesis especificas

Hipo6tesis alternativa Hi: El clima organizacional tiene una relacion significativa con
la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajabamba 2017.

Hipo6tesis nula Ho: El clima organizacional no tiene una relacién significativa con la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajabamba 2017.

Tabla 8.
Pruebas de Chi-cuadrado

Significacién asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 211,177 16 ,000
Razén de verosimilitud 154,904 16 ,000
N de casos validos 166

El valor Chi cuadrado calculado para la contratacion de hipétesis de 211,177, es
mayor al valor critico Chi tabulado 26,30 (16 grados de libertad) y el valor de
significancia 0,000 < a 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipétesis

nula.
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Hipotesis alternativa Hi: El clima organizacional tiene una relacion significativa con
la eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017.

Hipotesis nula Ho: El clima organizacional no tiene una relacién significativa con la
eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017.

Tabla 9.
Pruebas de Chi-cuadrado

Valor gl Significacién asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 186,4802 16 ,000
Razon de verosimilitud 170,436 16 ,000
N de casos vélidos 166

El valor Chi cuadrado calculado para la contratacion de hipétesis de 186,480, es
mayor al valor critico Chi tabulado 26,30 (16 grados de libertad) y el valor de
significancia 0,000 < 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipétesis

nula.

Hipotesis alternativa Hi: El clima organizacional tiene una relacién significativa con
la eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017

Hipotesis nula Ho: El clima organizacional no tiene una relacion significativa con la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba

2017
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Tabla 10.
Pruebas de Chi-cuadrado

Significacién asintética

Valor gl .
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 302,079 16 ,000
Razon de verosimilitud 211,778 16 ,000
N de casos validos 166

El valor Chi cuadrado calculado para la contratacion de hipotesis de 302,079, es
mayor al valor critico Chi tabulado 26,30 (16 grados de libertad) y el valor de
significancia 0,000 < 0,05, por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipétesis

nula.
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CONCLUSIONES

1. En la municipalidad provincial de Cajabamba, existe una correlacion significativa
de asociacioén alta, entre el clima organizacional y desempefio laboral, lo que se
refleja en un coeficiente de correlacién no paramétrico Rho de Spearman de 0,836,
por lo que se puede inferir una influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral.

2. El clima organizacional, en la municipalidad provincial de Cajabamba, segun la
percepcion de los trabajadores es aceptable, la comunicacion interpersonal
obtiene el mayor calificativo y la autonomia en el puesto y la motivacién laboral los
menores calificativos. La mayor contribucion positiva del clima organizacional se
da por los conocimientos del personal, responsabilidad del trabajador, horario de
trabajo. La contribucién negativa se relaciona con la escasa autonomia, los
beneficios y recompensas econémicas que no son justas y equitativas, y el bajo

nivel salarial.

3. El desempefio laboral en la municipalidad provincial de Cajabamba, obtiene una
valoracién promedio de aceptable. La eficacia laboral obtiene el menor calificativo,
mientras que la productividad laboral y la eficiencia laboral mayores calificativos.
La mayor contribucién positiva a la valoracién del clima organizacional, esta dado
por el nivel de atencién a las politicas, responsabilidad del personal y los
conocimientos técnicos. La contribucibn negativa hacia la valoracion de
desempefio esta dada por la poca frecuencia en calidad en el desarrollo del trabajo
y fundamentalmente por la baja frecuencia liderazgo y cooperacién en el trabajo

en equipo.
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4. Existe una correlacion significativa de asociacion alta, entre el clima
organizacional y la productividad laboral, en la municipalidad provincial de
Cajabamba, lo que se refleja en un coeficiente de correlacion no paramétrico Rho

de Spearman de 0,729.

5. En la municipalidad provincial de Cajabamba, existe una correlacion significativa
de asociacion alta, entre el clima organizacional y la eficacia laboral, en la
municipalidad en estudio, lo que se refleja en un coeficiente de correlaciéon no

paramétrico Rho de Spearman de 0,759.

6. Existe una correlacion significativa de asociacion alta, entre el clima
organizacional y la eficiencia laboral, en la municipalidad en estudio, lo que se

refleja en un coeficiente de correlacién no paramétrico Rho de Spearman de 0,832.
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RECOMENDACIONES

1. La municipalidad provincial de Cajabamba, debe implantar mejoras que
contribuyan a desarrollar en buen clima organizacional, mediante planes que
permitan evaluar y aplicar retroalimentacién a fin de mejorar la comunicacion
interpersonal, asimismo que permitan mayor autonomia en el puesto, que facilite
a los trabajadores tomar decisiones especificas propias a su cargo. Asimismo,
debe poner énfasis a la motivacién laboral en aspectos relacionados al horario de
trabajo, y mejorar, en lo posible los beneficios y recompensas econémicas, que

permitan mejorar su nivel salarial, en funcioén al logro de objetivos y metas.

2. Respecto al desempefio laboral en la municipalidad provincial de Cajabamba,
ademas de las mejoras en clima organizacional, que influyen significativamente
en el desempefo laboral de los trabajadores, debe implementar mecanismos
apropiados que permita evaluar la productividad laboral, la eficacia laboral y la
eficiencia laboral a fin de mejorar el cumplimiento de las politicas, motivar la
responsabilidad del personal y fundamentalmente mejorar calidad en el desarrollo

del trabajo y la cooperacion en el trabajo en equipo.
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APENDICE 1: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO
MENCION, ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

CUESTIONARIO SOBRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CAJABAMBA- 2017.

Estimado sefior:

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Cajabamba 2017. La encuesta es totalmente

confidencial y anénima, por lo cual agradeceré ser lo mas sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una “X”, en el casillero de su

preferencia.
DATOS DEMOGRAFICOS

Edad: () Sexo: ()
Ocupacion:
1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ()
Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero correspondiente

segun la siguiente escala:

Siempre | Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
5 4 3 2 1
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DIMENSIONES ITEMS 5 4 3 2 1

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

¢ Para Ud. existe una relacion interpersonal adecuada entre los
compafieros de trabajo?

=

¢Para Ud. existe una relacion interpersonal adecuada con los jefes
inmediatos?

3| ¢ Para Ud. los canales de comunicacion son adecuados?

COMUNICACION

INTERPERSONAL 4]¢Ud. entiende los mensajes que se da dentro de la Municipalidad?

¢, Sus conocimientos le proporciona ayuda en su comunicacion
dentro de la Municipalidad?

¢Para Ud. el organigrama de la Municipalidad le permite tener una
buena interrelacion con otras areas?

¢ Ud. tiene autonomia para la toma decisiones en su puesto de
trabajo?

[ee)

i ¢El'horario de trabajo es adecuado?
AUTONOMIA

9| ¢ Ud. conoce las exigencias del trabajo?

10|¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?

11|¢La recompensa econdémica que recibe es justa y equitativa?

12| ¢ Ud. esta de acuerdo con el nivel salarial?

MOTIVACION LABORAL . —
¢ Sus aspiraciones se ven apoyadas por las politicas de la

13 municipalidad?

¢Elambiente Laboral le permite desenvolverse adecuadamente en

14 su trabajo?

VARIABLE: : DESEMPENO LABORAL

15 ¢Sunivel de atencion es acorde a lo que esté establecido por las
PRODUCTIVIDAD politicas de la Municipalidad?

LABORAL

16|¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

¢ Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas

1 establecidos?

EFICACIA LABORAL

18|¢Ud. logra realizar las actividades asignadas?

19| ¢ Desarrolla su trabajo con responsabilidad profesional?

¢ El nivel de conocimiento que posee le permite su

20 - . ;
desenvolvimiento efectivo en su puesto de trabajo?

EFICIENCIA LABORAL
2

=

¢ Desarrolla sus actividades trabajando en equipo?

¢ Hace un buen uso de los recursos de la Municipalidad, que estan

22
a sucargo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION

80



APENDICE 2: Fiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

Tabla 11.
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido @ 0 0
Total 60 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variable
del procedimiento.

Tabla 12.
Estadisticas de fiabilidad encueta global

Alfa de Cronbach N de elementos

971 22

La encuesta global obtiene un coeficiente alfa de 0.971, lo que significa que el nivel
de fiabilidad de la escala altamente fiable.

Tabla 13.
Estadisticas de fiabilidad encueta clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,964 14

La encuesta clima organizacional obtiene un coeficiente alfa de 0.964, lo que
significa que el nivel de fiabilidad de la escala altamente fiable.

Tabla 14.
Estadisticas de fiabilidad encueta desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

911 6

La encuesta desempefio laboral obtiene un coeficiente alfa de 0.911, lo que
significa que el nivel de fiabilidad de la escala altamente fiable.
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APENDICE 3: Tabulaciéon de frecuencias

CLIMA LABORAL

Tabla 15.

Comunicacion interpersonal

Muy .
ftem Nunca pocas A\I/geléggs sitce:rﬁSIre Siempre  V.P
veces P
¢Para Ud. existe una relacion
1 interpersonal adecuada entrelos 10 42 65 41 8 2.97
compaferos de trabajo?
jPara Ud. los canales de
2 comunicacién son adecuados? 17 4l 69 34 5 2.81
¢Ud. entiende los mensajes que
3 se da dentro de la 11 34 44 63 14 3.21
Municipalidad?
o Sus conocimientos le
4 proporcionan ayuda en su 3 14 37 36 76 401
comunicacién dentro de la :
Municipalidad?
¢Para Ud. el organigrama de la
5 Municipalidad le permite tener 14 22 48 76 6 393
una buena interrelacién con '
otras areas?
Tabla 16.
Autonomia
Muy .
ftem Nunca pocas A\I/geléggs sigrﬁSIre Siempre  V.P
veces P
¢ Ud. tiene autonomia para la
6 toma decisiones en su puesto 44 76 30 15 1 2.11
de trabajo?
7 ,ud. es_responsable del trabajo 13 12 33 90 18 353
que realiza?
8 g,Ud._conoce las exigencias del 21 24 68 32 1 269
trabajo?
9 ¢El horario de trabajo es 15 o8 49 66 8 314
adecuado?
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Tabla 17.

Motivacién laboral

Muy .
ftem Nunca pocas A\I/geléggs si((a:rzSIre Siempre  V.P
veces P
¢Para Ud. los beneficios que
10 brinda la Municipalidad son 48 36 57 19 6 2.39
adecuadas?
11 (',_Ud. esta_ de acuerdo con el 8 65 36 42 15 295
nivel salarial?
,Sus aspiraciones se ven
12 apoyadas por las politicas de la 9 58 35 37 27 3.09
Municipalidad?
¢ El ambiente Laboral le permite
13 desenvolverse adecuadamente 5 58 33 63 7 3.05
en su trabajo?
14 ¢la recompensa economica 11 45 66 37 7 2.90
gue recibe es justa y equitativa?
Tabla 18.
Productividad laboral
Muy .
ftem Nunca pocas A\I/geléggs sigrﬂSIre Siempre V. P
veces P
&Su nivel de  atenciébn es
15 acorde alo que g;taestableudo 17 16 36 81 16 338
por las politcas de la
Municipalidad?
16 ,ud. Io_gradesarrollarsu trabajo 18 37 64 43 4 287
con calidad?
Tabla 19.
Eficacia laboral
Muy .
ftem Nunca pocas A\I/%légzs sig$SIre Siempre  V.P
veces P
Ud. cumple con las metas
17 dentro de los cronogramas 27 47 60 22 10 2.64
establecidos?
18 JUd. logra realizar las 24 21 55 43 3 2 64

actividades asignadas?
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Tabla 20.

Eficiencia Laboral

: Muy Algunas Casi .
Item Nunca pocas veces  siempre Siempre V. P.
veces P
19 (',Desarrolla_ su trab'qjo con 8 26 44 85 3 3.30
responsabilidad profesional?
¢ El nivel de conocimiento que
oo Posee le  permite su- 22 45 85 2 3.26
desenvolvimiento efectivo en
su puesto de trabajo?
21 ¢Desarrolla  sus actividades 38 54 59 15 0 231

trabajando en equipo?

¢Hace un buen uso de los
22 recursos de la Municipalidad 10 27 50 77 2 3.20
que estan a su cargo?
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