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GLOSARIO DE TERMINOS

Cargos: es un mecanismo de organizacion que conlleva un grupo de obligaciones y

responsabilidades que lo vuelven muy apartado y diferente de otros cargos.

Clima laboral: Alles (2017), es el medio en el que una persona desarrolla su trabajo diario;
por otro lado, hace mencion que el clima laboral influye de una manera directa en la

satisfaccion de los empleados, obteniendo asi una mayor productividad.

Competencia: Para Lopez (2012), lo define como el conjunto de caracteristicas
fundamentales en un individuo, las cuales le permiten a una persona obtener un desempefio

eficiente y eficaz en un puesto de trabajo.

Desempefio laboral: es el rendimiento laboral y la realizacién que manifiesta el empleado
al realizar sus funciones y actividades principales que exige su puesto de trabajo en el &ambito

laboral.

Influencia: Chiavenato (2009), afirma que es la capacidad de inducir y modificar el

comportamiento de las personas.

Motivacién: es el resultado de la interaccion de las personas con el entorno, ademas lo

clasifica en tres elementos fundamentales que son: intensidad, direccion y persistencia.

Recurso humano: Para Dessler (2013), afirma que el recurso humano se refiere a los

conocimientos, capacitacion, educacion y las habilidades de los trabajadores en una entidad.

Talento humano: es un enfoque estratégico, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion
de valor para una entidad, pero todo esto a través de acciones dirigidas a un nivel de

conocimiento y asi llegar a los resultados deseados.



Xiv
RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como propoésito analizar la relacion que existe
entre el desempefio por competencias y el clima laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Chota — 2021, Para ello se trabajo con las siguientes dimensiones con respecto
al desempefio por competencias: seleccion de personal, capacitacion, carrera profesional y
caracteristicas competenciales y en cuanto a la variable del clima laboral son: motivacion,
comunicacion y condiciones de trabajo. Se aplicé un disefio no experimental de corte
transeccional de alcance relacional. La poblacién para el estudio estuvo conformada por 427
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota con una unidad muestral de 125
trabajadores. Para ello se utiliz la encuesta como técnica para recopilar la informacién y
luego la estadistica para interpretar los datos obtenidos después de su procesamiento ademas
el cuestionario para evaluar la relacion en dichas variables. Los resultados de la presente
investigacion evidencian la correlacion entre el desempefio por competencias y el clima
laboral como positiva media con un valor de 0.595, lo que indica que existe una relacién
directa y significativa entre estas variables en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota en 2021, esto quiere decir que a un mayor desempefio por competencias

le corresponde un mayor clima laboral.

Palabras clave: desempefio por competencias, clima laboral, caracteristicas

competenciales
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to analyze the relationship between competency-based
performance and the work environment of personnel in the Provincial Municipality of Chota
—2021; To this end, the following dimensions were worked with respect to performance by
competencies: personnel selection, training, professional career and competency
characteristics and as for the variable of the work environment are: motivation,
communication and working conditions. A non-experimental cross-sectional design of
relational scope was applied. The population for the study was made up of 427 workers from
the Provincial Municipality of Chota with a sample unit of 125 workers. To this end, the
survey was used as a technique to collect the information and then the statistics to interpret
the data obtained after processing, in addition to the questionnaire to evaluate the
relationship in these variables. The results of this research show the correlation between
competency-based performance and the work environment as a positive mean with a value
of 0.595, which indicates that there is a direct and significant relationship between these
variables in the workers of the Provincial Municipality of Chota in 2021, this means that a
higher competency-based performance corresponds to a greater work environment.

Keywords: performance by competencies, work environment, competency

characteristics



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

1.1.1. Contextualizacion

En el ambito internacional Guerrero (2014) nos menciona: que a través del capital
humano una empresa puede agregar valor a sus procedimientos. La idea de que el capital
humano instituya el principal activo para las organizaciones productivas es hoy en dia mas
que evidente, sin embargo, para el mundo empresarial las personas y especificamente el
comportamiento humano en la organizacion, sigue siendo un tema por demas complicado,
es decir, temas como el compromiso, las actitudes, trabajo en equipo, los conflictos
personales, la comunicacion, la estrategia, la vision, son necesidades frecuentes en las

organizaciones.

En nuestro pais los factores del clima laboral son muy importantes dentro de una
organizacion, porque para tener un buen desempefio laboral, el personal debe contar con las
condiciones sociales y psicoldgicas necesarias, las cuales deben caracterizar a una empresa,
por lo tanto, se puede afirmar que repercuten de una manera directa en el desempefio de los

empleados.

Hoy en dia, la creacion de Perfiles de Puestos por Competencias se ha convertido en
una herramienta clave en la Gestion de Recursos Humanos. A diferencia de los perfiles
tradicionales, este enfoque considera los conocimientos, asi como también las habilidades,
experiencias y valores del individuo. Ademas, se enfoca en los resultados obtenidos por el

empleado, en lugar de centrarse en el proceso seguido para alcanzarlos.

Visto la necesidad de que no hay un buen desempefio por competencias en dicha

municipalidad, me ha conllevado a investigar: como se relaciona el desempefio por



competencias con el clima laboral. Por todo lo dicho es necesario elaborar un buen perfil de

puesto para que de esa manera no haya un mal desempefio.

Para Pyrsel consultores (2015) expertos en capital humano, muchas de las entidades
no bordan objetivos fijados a sus trabajadores, no han definido aun cuales son las funciones
y tareas que cada empleado tiene que desarrollar en su puesto, asi como también los
protocolos que deben seguir; causa de ello son muchas las veces que los profesionales no
conocen el organigrama y sus responsabilidades dentro de la entidad. Frente a esto crea
incertidumbre y malestar en cuanto a sus funciones como también en el clima
organizacional, por consiguiente, hace que dicha entidad no cumpla con sus objetivos
trazados. También podemos mencionar que la situacion nacional en que se vive no es ajena
a la realidad de los demas paises; actualmente las instituciones tanto publicas como privadas
deben enfocarse en tener un excelente clima laboral y un buen desempefio, pero todos somos
testigos que simplemente la politica es el medio por el cual muchas personas llegan a ocupar
cargos inadecuados, en tal sentido el problema es el deficiente desempefio en sus labores ya
gue no son seleccionados de acuerdo a sus capacidades y competencias, por ende

ocasionando un enorme dafo a la sociedad.

1.1.2. Descripcion del problema

En el caso de la Municipalidad Provincial de Chota que pertenece a la region de
Cajamarca, hoy en dia el personal que labora en dicha institucion no se desempefia de
manera eficiente y eficaz, esto se debe a la carencia del conocimiento y competencias
apropiadas para la realizacion de sus actividades laborales, ademas, aun cuando se hacen
esfuerzos por actualizar y mejorar los perfiles de puestos, no estdn bien definidas las
funciones de cada puesto, ocasionando asi que muchas de las diferentes actividades sean
realizadas de manera deficiente e ineficaz y que la poblacidn no esté en acorde ni tampoco

identificada con la gestion actual, esté hecho se asocia a un débil clima laboral donde la



motivacion es baja y la comunicacion tanto vertical como horizontal es debil, asi mismo a

las condiciones de trabajo en la institucion.

1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general

¢Coémo el desempefio por competencias se relaciona con el Clima Laboral de la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021?

Preguntas auxiliares

¢Cudl es la relacién de la seleccion del personal con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021?

¢Cual es la relacion de la capacitacion del personal con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021?

¢Cual es la relacion de la carrera profesional del personal con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021?

¢Cual es la relacion de las caracteristicas competenciales con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021?
1.2. Justificacion e importancia
1.2.1. Justificacion cientifica

Esta investigacion permitird fortalecer e incrementar los fundamentos teoricos
referidos a la relacion del desempefio por competencias con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota. Asimismo, la presente investigacion es importante por
los resultados que se lleguen a tener puedan ser comparados y aplicados en situaciones
similares en otras municipalidades de nuestro pais, debido a que los resultados seran
producto de la riguridad cientifica para su desarrollo en el marco del uso del método
cientifico y los métodos generales de la investigacion, asi como el uso de las técnicas e

instrumentos que proporcionan al estudio la validez interna de sus resultados y conclusiones.



1.2.2. Justificacion técnica — practica

La investigacion sobre la relacion entre el desempefio por competencias y el clima
laboral en la Municipalidad Provincial de Chota aborda el problema de cémo las
competencias del personal se asocian al ambiente laboral lo que tiene importancia en la
prestacion de servicios publicos. Esto permitio identificar aspectos positivos y deficiencias

y en el desempefio desde una perspectiva de los trabajadores.

El estudio es conveniente porque proporciona informacion para mejorar la gestion
del talento humano dentro de la municipalidad, lo que contribuye a construir un ambiente
de trabajo mas favorable que podria reflejarse en un servicio al ciudadano de calidad y una
reduccion en el desgaste laboral. Ademas, la investigacion tiene un alto nivel de
trascendencia, por cuanto puede ser replicable en otras entidades del sector publico que

también busquen evaluar su clima organizacional y la gestion del recurso humano.

Finalmente, los resultados obtenidos serdn de gran utilidad para la municipalidad
provincial de Chota, ya que ofrece una vision de sobre cémo el fortalecimiento de ciertas
competencias puede mejorar el ambiente laboral y ofrece ademés recomendaciones
concretas para que la institucion implemente préacticas orientadas a mejorar la gestion de
recursos humanos y logre ademas un clima laboral favorable
1.2.3. Justificacion institucional y personal

El presente trabajo es importante porque puede servir como guia de investigacion
para otras investigaciones que en el futuro investigadores decidan abordar sobre el tema
tratado, y a la vez también servir como antecedente para otros estudios con variables

similares.



1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1. Conceptual
El trabajo de investigacion estd delimitado al estudio del desempefio por

competencias y el clima laboral del personal bajo el enfoque de Rensis Likert (1968) y el
modelo explicativo Edel et al. (2007) y la teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham
Maslow (2007)
1.3.2. Temporal

El estudio se desarrolld en el afio 2021.
1.3.3. Espacial

Se realizé en el distrito de Chota, provincia de Chota, Departamento de Cajamarca.
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la relacion del Desempefio por Competencias con el Clima Laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota - 2021.
1.4.2. Obijetivos especificos

Analizar la relacion de la seleccion de personal con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota — 2021.

Analizar la relacion de la capacitacion del personal con el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota — 2021.

Analizar la relacion de la carrera profesional del personal con clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota — 2021.

Analizar la relacion de las caracteristicas competenciales con clima laboral en la

Municipalidad Provincial de Chota — 2021



CAPITULO 1
MARCO TEORICO
2.1. Marco Legal
2.1.1. Ley 28175, Ley Marco del Empleo Publico (2005)

El objetivo de la presente ley es consolidar el pleno desarrollo de los organismos
publicos y del personal que en ellos trabajan con la creacion de las condiciones para que las
entidades publicas sean organizaciones eficientes, eficaces, participativas, transparentes,
honestas y competitivas en el cumplimiento de sus responsabilidades de gobierno y en los
servicios que prestan a la sociedad. Por otro lado, normar las relaciones de trabajo en el
empleo publico y la gestion del desempefio laboral para brindar servicios de calidad a los
usuarios, sobre la base de las politicas de gestidn por resultados.

2.1.2. Ley 30057, Ley del servicio civil (2013)

El objeto de la presente Ley es establecer un régimen Gnico y exclusivo para las
personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como para aquellas
personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la
prestacion de servicios a cargo de estas. Ademas, tiene por finalidad que las entidades
publicas del Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten
efectivamente servicios de calidad a traves de un mejor Servicio Civil, asi como promover
el desarrollo de las personas que lo integran.

2.1.3. Ley 27972, Ley organica de Municipalidades (2003)

La presente ley organica establece normas sobre la creacion, origen, naturaleza,
autonomia, organizacion, finalidad, tipos, competencias, clasificacion y régimen econémico
de las municipalidades; también sobre la relacion entre ellas y con las demas organizaciones
del Estado y las privadas, asi como sobre los mecanismos de participacion ciudadana y los

regimenes especiales de las municipalidades



2.1.4. Texto unico ordenado del Decreto Legislativo N°728, ley de productividad y
competitividad laboral (1997)

La presente ley tiene como objetivo fomentar la capacitacion y formacion laboral de
los trabajadores como un mecanismo de mejoramiento de sus ingresos y la productividad
del trabajo para propiciar la transferencia de las personas ocupadas en actividades urbanas
y rurales de baja productividad e ingresos hacia otras actividades de mayor productividad y
asi de esa manera garantizar los ingresos de los trabajadores, asi como la proteccion contra
el despido arbitrario respetando las normas constitucionales.

2.2. Antecedentes de la Investigacion

Al revisar los antecedentes no se encontraron trabajos recientes relacionados con el
desempefio por competencias, por lo que se tomaron en cuenta los siguientes antecedentes.
2.2.1. Antecedentes internacionales

Guerrero (2015) en su tesis Gestion del talento humano basado en competencias.,
cuyo objetivo fundamental fue identificar los factores determinantes para la creacion de un
modelo de diagndstico de habilidades basado en competencias, para ello desarroll6 una
investigacion descriptiva, con una muestra conformada por 27 Gestores de Talento Humano
de grandes empresas de la ciudad de Querétaro que utilizaron un modelo de competencias
como herramienta de desarrollo y de esta manera conocer como fue conformado y cuéles
son los factores e instrumentos que lo compusieron. Arribé a la siguiente conclusion que a
través del capital humano una empresa puede agregar valor a sus procedimientos. La idea
de que el capital humano instituya el principal activo para las organizaciones productivas es
hoy en dia mas que evidente, sin embargo, para el mundo empresarial las personas y
especificamente el comportamiento humano en la organizacion, sigue siendo un tema por
demas complicado, es decir, temas como el compromiso, las actitudes, trabajo en equipo,

los conflictos personales, la comunicacion, la estrategia, la vision, etc., son necesidades



frecuentes en las organizaciones.

Mendoza (2017) en la ciudad de Cartagena, en su tesis titulada Modelo de
Desempefio por competencias para la empresa ACMED S.A.S; cuyo objetivo general fue
disefiar un modelo de desempefio por competencias para la Empresa ACMED S.A.S., para
ello desarroll6 una investigacion descriptiva, tomando como poblacion muestral a 6
trabajadores de dicha empresa; llegd a la conclusion siguiente: que un modelo por
competencias esta relacionado con el desempefio del empleado en un puesto de trabajo, asi
como también con los conocimientos , actitudes y experiencias. Con un resultado favorable

del 80% y con un valor de 0.475.
2.2.2. Antecedentes nacionales

Soriano (2017) en su tesis titulada Influencia del Clima Laboral en el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz 2017, para optar
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, cuyo objetivo primordial fue
Analizar la influencia del clima laboral sobre el desempefio de los trabajadores de La
Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz 2017. Para dicho trabajo desarrollé una
investigacion Correlacional, teniendo como poblaciébn muestral a 70 trabajadores
Administrativos de dicha Municipalidad, en dicho trabajo lleg6 a la conclusion que si existe
influencia del clima laboral sobre el desempefio en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Independencia de manera moderada ya que el 51.4% de los encuestados

consideran que clima laboral tiene un nivel regular y a la vez un desempefio regular.

Humpiri (2017) en la ciudad de Caylloma — Arequipa, en su tesis “Modelo de
gestion por competencias para optimizar el Desempefio laboral de los Servidores
Administrativos de la Municipalidad Provincial de Caylloma 2017, para obtener el Titulo

Profesional de Licenciado en Relaciones Industriales, cuyo objetivo principal fue



Diagnosticar si la aplicacion de un Modelo de gestion por competencias optimiza el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Caylloma. Para dicho trabajo desarrollé una investigacion Correlacional que tiene como
propdsito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de variables, teniendo
como poblacion muestral a 43 trabajadores del Area Administrativa de dicha Municipalidad,
llegd a la siguiente conclusion: Que los resultados mas bajos de correlacion fueron
presentados entre las variables proceso de seleccion de personal y la variable desempefio
laboral ya que no se lograron relaciones significativas entre sus indicadores. Con una

correlacion de 0.31 el cual significa regular.

Palti (2021) en la ciudad de lima, en su tesis clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de Provias descentralizado, para obtener el titulo profesional
de licenciada en administracion de empresas, cuyo objetivo principal fue determinar si existe
relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de Provias
descentralizado. Para dicho trabajo se utiliz un disefio de investigacion no experimental a
una unidad muestral de 50 colaboradores donde se concluyd que si Existe correlacion
positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a través de la correlacion de Pearson de
0.754, con nivel de significancia 0.000, siendo este nivel de significancia menor a 0.05 se

concluye que a medida que mejore el clima organizacional mejora el desempefio laboral.

Moya (2024) en la ciudad de Lambayeque, en su tesis “Gestion por competencias y
desempefio laboral de una municipalidad distrital — Lambayeque, para obtener el grado
académico de Maestro en Gestion Publica, cuyo objetivo principal fue analizar la relacion
entre Gestion Por Competencias y Desempefio Laboral en una Municipalidad Distrital de

Lambayeque. Para dicho trabajo desarroll6 un tipo de investigacion basica con un disefio no



experimental teniendo como poblacién a 300 trabajadores y una muestra de 50 trabajadores
de la municipalidad. En dicho trabajo concluyé que el coeficiente de correlacion de Pearson
es de 0.750, lo cual indica una relacion solida y positiva entre estas variables, lo que sugiere
que las mejoras en la gestion basada en competencias estan relacionadas con un mejor

Desempefio Laboral.

Salvador (2022) en su tesis titulada “Gestion por competencias y su influencia en el
Desemperio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Hudnuco” cuyo
objetivo principal fue de Determinar la influencia de la gestién por competencias en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco. Para
dicho trabajo utiliz6 un tipo de investigacion basica con un disefio no experimental, en donde
la poblacion fue de 838 trabajadores y la muestra de 209 trabajadores. como conclusion se
determind que mediante la Rho de Spearman entre la variable Gestion por competencias y
la variable Desempefio laboral, es de 0.651 y en relacion al baremo de estimacion de la
correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos
poseen un nivel de significancia de 0,008 siendo menor que 0,05, indicando que la
correlacion es significativa, pudiendo concluir que, la gestion por competencias influye
positiva, moderada y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco.
2.2.3. Antecedentes regionales o locales

Alvarez (2015) en la ciudad de Cajamarca, en su tesis “Propuesta para
determinar los perfiles de puestos por competencias en la Gerencia de Infraestructura
orientada a mejorar la gestién de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de
Namora”, para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, cuyo objetivo
principal fue Proponer los perfiles de puestos por competencias del personal que labora

en la gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Distrital de Namora para mejorar
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la gestion de Recursos Humanos. Para dicho trabajo desarrollé una investigacion
explicativa — descriptiva, teniendo como muestra a 06 trabajadores que laboran en el
area respectiva de dicha Municipalidad, por lo tanto la poblacion fue igual a la muestra;
concluyo que al elaborar los Perfiles de Puestos por Competencias es una herramienta
muy Util para la Gestion de Recursos Humanos, ya que a diferencia de los descriptores
de puestos tradicionales se toma en cuenta no solamente los conocimientos de la persona,
sino también las habilidades, experiencia y valores de la misma, ademas se basa en los

resultados del colaborador y no en el proceso que se sigue para poder lograrlo.

Cubas (2017) en la provincia de Jaén — Cajamarca, en su tesis titulada
“Competencias Gerenciales para mejorar el Desemperio Laboral del personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Jaén, Departamento De Cajamarca
— 2016, para obtener el grado de Magister en Gestion Publica, cuyo objetivo principal
fue Disefar la propuesta de un modelo de competencias gerenciales para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Jaén. Para dicho trabajo desarrolld una investigacion descriptiva — propositiva,
teniendo como poblacién muestral a 37 trabajadores directivos y administrativos de la
Municipalidad Provincial de Jaén; lleg6 a la siguiente conclusion: que del total de la
poblacién muestral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén el 94.6%
tienen un desempefio laboral regular y el 5.4% un desempefio laboral bueno. El promedio
es de 3, el cual tiene un significado que hay un desempefio laboral regular en una escala

delab.

Gastelo (2021) en su tesis titulada “Gestién por competencia y desempefio
laboral de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis — Cajamarca” para obtener
el grado de Magister en Gestion Publica cuyo objetivo principal fue proponer un plan de

gestion de competencia para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis - Chota — Cajamarca, el cual fue
desarrollado mediante una investigacion de tipo basica con un disefio no experimental
de corte transversal con una poblacion y muestra de 10 trabajadores por tratarse de un
poblacion finita. Los resultados del presente trabajo indican que el 60% presentd una
gestion por competencias regular, el 30% la gestion por competencias fue “bajo” y solo
el 10% presentd una gestion por competencias de nivel “alto” en resumen, se establece
una gestion de competencia de nivel “regular” en la Municipalidad Distrital de San Juan

de Licupis.

2.3. Marco Doctrinal
2.3.1. La Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968)

Segun Likert quien realizé estudios en la Psicologia Organizacional planted una
teoria, pero basada en el clima de las entidades, en las cuales llegé a determinar que el
comportamiento de los trabajadores esta en funcidn de las condiciones laborales que ellos
distinguen.

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) afirma que el comportamiento
de los subordinados depende de una manera directa de la manera como se comportan los
administrativos y las condiciones organizacionales que ellos mismos distinguen; por ende
se entendera que la relacion estara determinada por los distintos factores del clima
organizacional tales como: la tecnologia, estructura organizacional, la posicion jerarquica
que ocupa el trabajador dentro de la entidad, actitudes, la personalidad, nivel de satisfaccion,
percepcion de los subordinados y superiores del clima organizacional, y los mas importante
es el salario que gana.

La teoria de Likert es una de las méas dinamicas y sobre todo explicativa del clima

organizacional, el cual facilita la eficiencia y la eficacia de cada individuo dentro de un a
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organizacion. Toda organizacion que emplee métodos los cuales logren asegurar la
realizacion de sus metas y afines de sus miembros, tendran un rendimiento mejor que las
demas; y que el logro de los resultados para una entidad como tasas de rotacion,
productividad, satisfaccion de los trabajadores, desempefio, influye sobre la apreciacion del
clima. Es por ello que Likert propuso una teoria del clima organizacional basada en

variables, las cuales seran descritas a continuacion:

Variables causales: Estas variables son las que llegan a determinar la estructura, la
administracion y el sentido de la organizacion, ademas son variables independientes porque
modifican a toda entidad.

Variables intermediarias: Son variables que constituyen los procesos de la
organizacion y que involucran las motivaciones, actitudes, comunicacion, rendimiento y las
motivaciones.

Variables finales: Estas variables son dependientes porque permiten el logro de los
objetivos establecidos.

2.3.2. Modelo Explicativo de Clima Laboral

Segun Edel et al. (2007), los investigadores sobre los estudios del clima
organizacional han propuesto algunos modelos explicativos de éste que sirven de referencia
para comprender los elementos que participan y la relacion que guardan dentro de una
organizacion, resaltando su complejidad y la interaccion que se da con diversos factores

organizativos.

A continuacion se presenta el modelo actualmente mas aceptado para la explicacion
del clima, ya que permite conocer y comprender los factores inmersos en el clima como los
son la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, que al ser evaluados se
mide la forma como es percibida la organizacion por los empleados que la conforman,

permitiendo a su vez determinar el comportamiento de éstos en funcion de su motivacion,
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satisfaccion, rendimiento y por supuesto de la productividad de la organizacion. Litwin y
Stringer (2011).

Segun Goncalves (2000), desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro
por el cual pasan factores como (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional.
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad
de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, satisfaccién, rendimiento,
adaptacion, productividad, accidentabilidad, ausentismo etc., pueden ser consecuencias
negativas o positivas de acuerdo de la manera como ha sido percibido el clima por el
individuo.

2.3.3. Modelo de intervencion del clima laboral

Sefiala Goncalves (2000) que, segun este modelo, en la intervencion del clima
organizacional se debe tener en cuenta la valoracion de las percepciones de los individuos,
a través de sus comportamientos, y de las propiedades de la estructura organizacional.

El comportamiento y reacciones del personal en el trabajo estan regulados por las
percepciones individuales de la realidad y, pese al carécter individual de dichas
percepciones, las representaciones cognoscitivas pueden llegar a ser compartidas.

Lo anterior justifica un abordaje integral del modelo de intervenciéon PMCO en tres
niveles, el individual, el grupal y el organizacional EI modelo propone una metodologia
mediante la cual integra al trabajador con la organizacion, a través de un proceso dindmico,
sistémico e interactivo.

La primera fase comprende el diagnostico e identificacion de la variable que afecta

el clima organizacional; la segunda fase Ilamada ejecucion busca sensibilizar a los
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colaboradores a través de la socializacion y discusion del diagnéstico, en la tercera fase se
disefian y planean las estrategias de intervencion, a nivel individual, en la cuarta y quinta
fase se implementan las estrategias y se evalua el proceso respectivamente. (Edel et al.,

2007),

2.3.4. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow (1943)

Esta teoria sostiene que la motivacion humana esta asociada a la satisfaccion de cinco
necesidades: fisicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion, las mismas que
se deben satisfacer en un orden especifico, ya que mientras la necesidad mas bésica no se
haya satisfecho, sera la principal fuente de motivacion. Una vez cubierta, pierde su capacidad
de motivar. Asi, una necesidad de nivel superior solo se convertird en un motor de
motivacion cuando las necesidades del nivel anterior hayan sido satisfechas. Maslow
argumenta que, para fomentar la motivacion en los empleados, la organizacién debe crear
condiciones que permitan satisfacer estas necesidades a través del trabajo. La jerarquia
incluye cuatro necesidades fundamentales y una de desarrollo, que deben cumplirse en el

siguiente orden:

a) Necesidades béasicas

1.- Fisiologicas: Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son
imprescindibles para sobrevivir, como la necesidad de alimento techo, vestido; éstas se
satisfacen mediante los sueldos y prestaciones.

2. Seguridad: Se refieren a la necesidad de no sentirse amenazado por las
circunstancias del medio; incluye estabilidad en el empleo, ambiente de trabajo agradable,
pensiones, salud, seguros de vida, higiene y seguridad entre otras.

3. Afecto, amor, pertenencia: Se evidencian por la necesidad de mantener

relaciones afectivas con otras personas. Se satisfacen mediante el establecimiento de
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condiciones que faciliten la interaccion y cooperacion entre los grupos, por ejemplo:
desarrollo de equipos, actividades culturales, deportivas y recreativas.

4. Estima o Reconocimiento: Implica de ser respetado por los deméas y por uno
mismo; es la necesidad de reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se obtiene mediante el
disefio de sistemas de recompensa y premios que proporcionen reconocimiento orgullo y
dignidad a las personas que desempefian un trabajo.

b) Necesidades de crecimiento:

5.- Auto - realizacion: Aparece una vez que se han satisfecho todas las necesidades
bésicas. Se refieren al deseo de todo ser humano de realizarse a través del desarrollo de sus
potencialidades. Esta necesidad es permanente y no se satisface nunca por completo, ya que
cuanto mayor es la satisfaccion que obtienen las personas mas aumenta la necesidad de
seguir autorrealizandose; se obtiene cuando se encuentra un sentido de vida en el trabajo.

Figura 1

Jerarquia de Necesidades

N\

MNecesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

y 4 h

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad. reputacion

y 4 h

MNecesidades sociales de amor ¥ pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 -

MNecesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—.

Nota: Obtenido de Chapman (2007)
2.3.5. Teoria del desempefio humano de Campbell (1993)
Campbell (1993) desarrollé un modelo comprensivo para el desempefio laboral,

identificando que el rendimiento estd influenciado por factores individuales y
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organizacionales. Campbell argumenta que el desempefio es una funcién de la motivacion,
la habilidad y el entorno. En este modelo, la habilidad incluye tanto las capacidades innatas
como las habilidades aprendidas, mientras que la motivacion se refiere a los esfuerzos
direccionados hacia el logro de metas. Ademas, el entorno organizacional y las condiciones
de trabajo juegan un papel crucial en facilitar o inhibir el desempefio.

En el desempefio por competencias, esto significa que no solo se deben desarrollar
las habilidades y conocimientos, sino también motivar a los empleados y crear un entorno
de trabajo que les permita utilizar y mejorar sus competencias de manera efectiva.

2.3.6. Teoria de la motivacion y el desempefio de Vroom (1964)

La teoria de Vroom (1964) sugiere que el desempefio laboral esta fuertemente
influenciado por la expectativa de los individuos sobre su capacidad para alcanzar objetivos
y recibir recompensas. Vroom argumenta que el esfuerzo que los empleados estan dispuestos
a poner en su trabajo depende de la percepcidn de que sus acciones conduciran a un buen
desempefio y, posteriormente, a recompensas deseadas. La teoria se desglosa en tres
componentes principales: Expectativa (la creencia de que el esfuerzo lleva al desempefio),
Instrumentalidad (la creencia de que el desempefio serd recompensado) y Valencia (el valor
que el individuo asigna a las recompensas).

En el contexto del desempefio por competencias, esta teoria puede ayudar a
identificar qué factores motivan a los empleados a desarrollar y aplicar sus competencias. Si
los empleados creen que su esfuerzo se traducira en un buen desempefio y que este sera
recompensado, estaran mas motivados a mejorar sus competencias.

2.3.7. Modelo de Competencias de Spencer y Spencer (1993)

Spencer y Spenser desarrollaron ampliamente el Modelo de Competencias.

Propusieron que las competencias pueden predecir un desempefio superior en un contexto

laboral. Estas competencias incluyen una combinacion de habilidades, conocimientos,
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actitudes y otros atributos personales que son medibles y pueden ser desarrollados a través
de la formacion y la experiencia.

En el desempefio por competencias, este modelo es importante en el estudio de las
competencias especificas que se requieren en diferentes roles dentro de la municipalidad.
2.3.8. Modelo de desempefio por competencias

Martha Alles (2007) se hace mencién a Martha Alles, quien dedicé en gran parte de
su vida a desarrollar una metodologia que esté enmarcada al desempefio por competencias,
dicho modelo permite identificar lo que se puede alcanzar por medio de un buen desempefio
por competencias, ademas puede ser aplicado a cualquier entidad o0 empresa, sin importar el
tamafo ni el rubro de ésta. a continuacion, se describe el modelo de Direccion Estratégica

de Recurso Humanos — Desempefio por Competencias.

Figura 2

Modelo de direccion estratégica de recursos humanos

Atraccion,
seleccion e
incorporacion

Analisis y
descripcion
de puestos

Desempefio
y planes de
sucesion

DIRECCION
ESTRATEGICA
DE RECURSOS

HUMANOS

Gestion
Integral por
Competencias

Remuneracion
y beneficio

Evaluacion
de
desempefio

Nota: Marta Alles (2007)
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2.4. Marco Conceptual
2.4.1. Desemperfio por Competencias

2.4.1.1. Definicion de desempefio por competencia. Segun Alles (2017) La
competencia se refiere a comportamientos, personalidad, los cuales generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Y que a la vez estos pueden tener diferentes caracteristicas

en mercados 0 empresas distintas.

Las competencias son cualidades internas de una persona que inciden en su
desempefio laboral y pueden tener su origen en la motivacién, caracteristicas de la
personalidad, autopercepcion, actitudes, valores, asi como en diversos conocimientos o
habilidades cognitivas y conductuales. En resumen, son cualquier atributo personal medible

de manera precisa cuya conexién con el desempefio en el trabajo se pueda comprobar.

Todas las personas poseen un conjunto de atributos y conocimientos, que pueden ser
tanto adquiridos como innatos, y que definen sus competencias para una determinada
actividad. Sin embargo, no es el objetivo de las competencias estudiar exhaustivamente el
perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona: se trata de identificar aquellas
caracteristicas que puedan resultar eficaces para las tareas de la empresa. Asi se definiran

las competencias clave para la organizacion.

Segun Rabago (2010) las competencias reunen una serie de conocimientos,
habilidades, actitudes, valores, los cuales permitan a los seres humanos ejecutar sus deberes
dentro de una entidad de una manera eficiente y eficaz, para asi poder obtener los resultados
esperados.

También menciona que las competencias hacen referencia a los conocimientos
capacidades, habilidades que tienen las personas y que éstas deben ser plasmadas dentro de
una entidad u organizacidn para obtener un buen desempefio laboral. Hoy en dia en el mundo

laboral que vivimos, todas las personas desarrollan capacidades y habilidades diferentes, las
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cuales les permiten ejecutar actividades en dichas organizaciones, sujetas a evaluacion segun
su efectividad en un futuro. Ademas, si las empresas hacen una buena gestion de estas
competencias, permite aportar un aumento en ambas partes, tanto en la rentabilidad de la

empresa, asi como en el desarrollo de las capacidades de los participantes.

Otro punto de mucha importancia de acuerdo al autor antes mencionado es tener el
conocimiento de todo, el cual involucra en un desempefio por competencias adecuado dentro
de una entidad, esto permitira una buena planificacion para definir las estrategias a
desarrollar y los objetivos a lograr antes que la entidad inicie a desarrollar una gestion por
competencias, cabe mencionar que todo lo antes descrito debe ser de conocimiento de sus

trabajadores de dicha entidad u organizacion para asi obtener los objetivos trazados.

2.4.1.2. Caracteristicas de las competencias. Segin Ernest & Young (2008) las
caracteristicas generales son las siguientes:

Son adecuadas al negocio. “Necesariamente se debe identificar las competencias
que estan relacionadas directamente con el éxito de una organizacion; ya sea positiva o
negativamente. El objetivo primordial es mejorar el desempefio general de la entidad, para
eso se tiene que conocer las caracteristicas de los individuos dentro de la organizacion”. (p.
67)

Son adecuadas a la realidad. “Para conocer los requerimientos y las consideraciones
en un futuro, lo primero que se debe identificar son las necesidades, la situacion y las
posibles deficiencias de la empresa, asi como la evolucion de la misma”. (p. 67)

Es exhaustiva. “Para poder dar una definicion de competencia se debe tener en
cuenta todos los aspectos de la entidad y de los individuos”. (p. 67)

Son codificables, operativas y manejables. “Cada competencia necesariamente tiene

que contar con una escala de medicion; la cual se debe obtener de manera clara y sencilla.

20



Ademas, toda competencia debe brindar informacion la cual pueda ser clasificada y
medida”. (p. 68)

Utiliza terminologia y evaluacion. “Dentro de la organizacion se debe utilizar un
lenguaje y conceptos estandares, con el objetivo de que todos los individuos conozcan y
ademas el tipo de sistema que servira para su evaluacion”. (p. 68)

Es de facil identificacion. “Lo que se debe identificar dentro de un sistema
organizacional es el nivel de competencia de una manera rapida y sencilla, es decir que para
obtener informacidn no es necesario un estudio profundo”. (p. 68)

Para operacionalizar la gestion por competencias se tiene en cuenta los cuatro
factores fundamentales de la gestion por competencias establecidas por Alles (2008) que
seran considerados como dimensiones en la operacionalizacion de los componentes de la
hipdtesis y cuyos aspectos conceptuales se describen a continuacion:

2.4.1.3. Factores de la gestion por competencias. Para este trabajo de investigacion
he considerado los siguientes factores: Seleccion de personal, capacitacion y carrera
profesional. Alles (2017)

a. Seleccion de personal. “La seleccion de recursos humanos puede definirse como
la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del
personal”. (p. 314)

Segun. Alles (2017), la base para el criterio de seleccidn es la informacién disponible
sobre el puesto a cubrir. Las condiciones de seleccion dependen de las especificaciones del
cargo, lo que busca hacer mas objetiva y precisa la eleccion del personal. El proceso de
seleccién es una comparacion entre los requisitos del cargo y las caracteristicas de los

candidatos, quienes compiten por el puesto.
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Una vez realizada esta comparacion, algunos candidatos pueden ser considerados
aptos y recomendados para el puesto. Sin embargo, el organismo de seleccion no puede
imponer la aceptacion de estos candidatos; su rol es aplicar técnicas especializadas y sugerir
a los mas adecuados, dejando la decision final al organismo solicitante. Alles plantea que
esta decision involucra tres posibles enfoques de comportamiento:

Modelo de colocacion. “Cuando no se contemple el aspecto rechazo. En una
responsabilidad del organismo solicitante. De este modo, la seleccion es responsabilidad de
linea (de cada jefe) y funcidn de staff. Como proceso de decision, la seleccion de personal.
Este modelo hay s6lo un candidato para una vacante que debe ser cubierta™. (p. 247)

Modelo de seleccion. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo por proveer exija, cuando hay varios candidatos para cubrir una
vacante; pueden ocurrir dos alternativas: aprobacion o rechazo. Si se rechaza, simplemente
sale del proceso, porque hay varios aspirantes a ocupar el cargo y sélo uno de ellos podra
ser aceptado. Se parte del principio de que las vacantes deben cubrirse con personas idoneas.

Modelo de clasificacion: Es el enfoque mas amplio y situacional, en éste hay
varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las caracteristicas de cada
candidato se comparan con los requisitos que el cargo exige. Ocurren dos alternativas: el
candidato puede ser rechazado o aceptado para ese cargo. Si es rechazado, entra a concursar
en los otros cargos vacantes hasta que éstos se agoten; de ahi la denominacion de
clasificacion. Cada cargo vacante es pretendido por varios candidatos que se lo disputan,
pero s6lo uno podra ocuparlo, si llegara a ser aceptado.

b. Capacitacion. La capacitacion es el conjunto de acciones de preparacion,
continuas y planificadas, concebido como una inversion que desarrollan las organizaciones

dirigidas a mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con
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calidad las funciones del cargo, para cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar
su desempefio exitoso y alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios.

Al respecto Werther y Davis (2000) sostienen que “Una buena evaluaciéon de
necesidades de capacitacion conduce a la determinacion de objetivos de capacitacion y
desarrollo. Estos objetivos deben estipular claramente los logros que se deseen y los medios
que se dispondra. Deben utilizarse para comparar con ellos el desempefio individual”. (p.
89)

Etapas del proceso de capacitacion y desarrollo: (Bailon Olea, 2014)

e Necesidad: el primer paso a este proceso es reconocer la necesidad de la empresa
o0 de cada departamento, analizar a cada uno de los individuos.

e Disefio de la instruccién: aqui se reunen los recursos o métodos necesarios para
llevar a cabo la capacitacién y se cumpla con el objetivo del aprendizaje durante
la capacitacion, asi mismo la validacion como su nombre lo dice, valida la
capacitacién mediante los participantes con la finalidad de garantizar la validez
del programa.

e Aplicacion: esta etapa el trabajador muestra sus habilidades e impulsa con éxito
la capacitacion.

c. Carrera profesional. Concepto vinculado a la evolucion de las personas en el seno
de una organizacion, distintos factores (nuevas tecnologias, flexibilidad en el empleo,
cambios en las formas de produccién) llevan a las personas a tener que adaptarse
constantemente a nuevas situaciones vinculadas al ambito profesional y del empleo
(desempleo, mantenerse al dia en las novedades que se van produciendo, etc).

Los factores que generan un entorno novedoso y modifican la concepcion de “carrera
profesional” tradicional, no solo generan demandas a los trabajadores sino también a la

propia organizacion. Las organizaciones deben involucrarse para conseguir:
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e Implicacion de los empleados con los objetivos empresariales.

e Competencia del profesional para llevar a cabo los objetivos organizacionales.

e Personas motivadas por participar de forma activa en los proyectos

organizacionales.

Desarrollo profesional individual; crecer como personas y realizarse en sus trabajos
son algunas de las necesidades inherentes a los individuos. La autorrealizacion se da en un
gran porcentaje cuando nos sentimos plenos en la labor que realizamos. Se inicia en cada
persona por su disposicion a lograr metas y por la aceptacion de responsabilidades que ello
conlleva.

d. Caracteristicas competenciales. Segun Schermerhorn (2004), las
caracteristicas competenciales dentro de los grupos son un aspecto beneficioso, genera
estimulos para trabajar juntos y conseguir las metas mediante el desarrollo efectivo de la
tarea, sin embargo, este mismo aspecto tiene muchas veces consecuencias negativas como
el surgimiento de conflictos y tensiones que hacen inviable el trabajo del grupo;
Schermerhorn (2004) desarrolla tres tipos de competencias:

Competencia personal. “Es la competencia que incluye los conocimientos,
habilidades y capacidades para evaluar sus fortalezas y debilidades, establecer sus
metas profesionales y personales y perseguirlas; equilibrar su vida personal y laboral;
y participar en el aprendizaje de cosas nuevas, entre ellas habilidades,
comportamientos y actitudes nuevas o modificadas”. (p. 201)

Competencia ética. “Esta competencia incluye los conocimientos,
habilidades y capacidades para incorporar los valores y los principios que diferencian
lo correcto de lo incorrecto cuando se toman decisiones y eligen conductas. La ética

se refiere a los valores y los principios que lo distingue el bien del mal”. (p. 203)
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Competencia en equipos. “Es la competencia que incluye los
conocimientos, habilidades y capacidades para desarrollar, apoyar, facilitar y liderar
grupos de modo que alcancen las metas de la organizacion; ademas permitira ser
efectivo”. (p. 205)
2.4.2. Clima Laboral

2.4.2.1. Definicién de clima laboral. Chiavenato (2002) afirma que el clima laboral
es el ambiente interno que se da entre colaboradores de la entidad y que a la misma vez esta
relacionado con la motivacion, y que ademas dicho clima sera favorable cuando aumente la
moral de los empleados y satisfaga las distintas necesidades; sino llega a satisfacer las
necesidades seria un clima desfavorable. Dicha satisfaccién implica una motivacion y
percepcion del clima laboral para un mejor desempefio laboral. Asi mismo la definicion de
clima laboral se define desde diferentes aspectos, esto quiere decir que cada autor aborda el

tema desde otros puntos de vista.

2.4.2.2. Factores del clima laboral. Entre las alternativas para estudiar el Clima
Organizacional (C.0.), se destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario
que se aplica a los miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria
de los autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian
en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas caracteristicas se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacion:

la caracteristica de naturaleza de las fuerzas motivacionales, porque dentro de una
organizacion es fundamental que el trabajador tenga que estar motivado, que sienta que
reconozcan sus logros obtenidos dentro del entorno laboral y para que tenga un desempefio
optimo.

La caracteristica naturaleza de los procesos de comunicacién por el hecho que si

dentro de una organizacién no se transmite de manera clara lo que se quiere decir se generara
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malos entendidos generando un clima organizacién inadecuado y como resultado un retraso
en realizar las tareas.

Y por ultimo, la caracteristica de condiciones de trabajo por la importancia en el
desarrollo de las labores, uno de ellos son los materiales que facilitaran el trabajo de los
colaboradores de la organizacion para realizar de manera eficiente las tareas, las
instalaciones porque implica la ergonomia para el bienestar de los trabajadores porque
mientras esté bien ubicado se previene algunos problemas de salud y mas espacios libres.

Para la presente investigacion se operacionaliza el clima laboral teniendo en cuenta
las dimensiones motivacion, comunicacion y condiciones de trabajo, cuyos aspectos
conceptuales se describen a continuacion:

a. Motivacion. La motivacién en la organizacion es la habilidad de mantener un
estado de animo positivo en los trabajadores respecto a las tareas que desempefian.

Segun la teoria de Abraham Maslow (1943), psicélogo estadunidense quien
desarrollo la piramide de Maslow, sonde propuso estrategias basadas en 5 niveles sobre las
necesidades que se debe de satisfacer cada individuo las cuales estdn conformadas por el
grado jerarquico:

. El primer nivel describe que son las necesidades basicas que el
individuo debe de satisfacer como lo son comer, beber y dormir. Esto relacionado
en el &mbito laboral esta referido al salario y condiciones laborales minimas.

o El segundo nivel corresponde a la proteccion y seguridad de cada
persona, basada en el aspecto laboral vendria a ser estabilidad de trabajo, las
condiciones de seguridad laboral y social.

o Tercer nivel es abarcado en el ambito afectivo como carifio, amistad.
Etc. dentro del entorno laboral seréd vinculado con el trato entre compafieros y las

relaciones laborales dentro de la institucion.
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. Cuarto nivel trata de las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus vinculado al ambito laboral seria las tareas que le
permitan desarrollarse profesionalmente obteniendo una realizacion de
reconocimiento de logros profesionales.

o El dltimo nivel es la autorrealizacion personal donde puede
desarrollar la creatividad, las habilidades y capacidades para desempefarse
dentro de la organizacion.

b. Comunicacion. Segun Ivancevich et al. (2005) Es el factor que ayuda que la
organizacion pueda alcanzar sus metas, objetivos y responder a los cambios de la
organizacion. Menciona que el disefio de la organizacién debe de proveer en cuatro
direcciones las cuales estan conformadas por la comunicacion ascendente, comunicacion
horizontal, comunicacion diagonal y comunicacion con el exterior.

e Comunicacion ascendente o vertical: “Este tipo de comunicacién es de los
individuos de los niveles inferiores hacia sus superiores dentro de la organizacion.
Ofreciendo una retroalimentacion sobre las dificultades y problemas que se
presentan en la organizacion para la toma de decisiones”. (p. 314)

e Comunicacion horizontal: “Esta comunicacion esa llega a transmitir entre
departamentos de la organizacion la comunicacién se da en sentido horizontal”. (p.
314)

e Comunicacion diagonal: “Este tipo de comunicacion no es como la vertical
ni la horizontal es de forma diagonal esta forma es cuando los miembros de la
organizacion no consiguen comunicarse con los canales comunes. Este tipo de canal
es mas eficiente porque ayuda a reducir los tiempos”. (p. 316)

e  Comunicacion exterior: “Es cuando se realiza la comunicacion con lo externo

de la organizacion para poder ofrecer sus productos y servicios entre ella
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encontramos las relaciones publicas, la publicidad, promover y estudio de los

clientes”. (p. 316)

c. Condiciones de trabajo. Chiavenato (2007) sefiala. “Las condiciones de trabajo
son las circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en
la organizacion. Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia un cargo”
(p. 334).

Por su parte Cortez (2002) sefiala que, “la condicion de trabajo se define como
cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador” (p. 37)

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, los factores que construyen el
ambiente fisico y social del trabajo y los aspectos del contenido del trabajo, que actdan sobre
la salud del trabajador y que tienen una incidencia sobre las facultades intelectuales y las
potencialidades creadoras del sujeto.

e Ambiente fisico:
Es el entorno fisico del trabajo el cual incluye: lluminacién (la cantidad de
luz adecuada para cada tipo de actividad); Ventilacion (la eliminacién de
gases, humos y olores desagradables, asi como la separacion de posibles
exhalaciones o la utilizacion de mascaras); Temperatura (dentro de niveles
adecuados); Ruidos (la eliminacion de ruidos o la utilizacién de protectores
auriculares) y Comodidad (un entorno agradable, relajado y amigable).
(Chiavenato, 2008, p. 289)

e Ambiente social:
“El entorno social o ambiente social es el conjunto de condiciones,
situaciones y relaciones sociales en las que un individuo vive y se desarrolla

como persona. afecta de forma directa a como vivimos y nos relacionamos,
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ademas de constituir un factor primordial de multiples aspectos de nuestra
vida personal, condicionando la psicologia individual y por tltimo influye en
la salud fisica, salud mental y desarrollo social. (Chiavenato, 2008, p. 289)
e Contenido del trabajo:

El contenido de trabajo se refiere a aquellos aspectos que hacen que éste sea
0 no variado, que tenga un sentido para quién lo realiza, que le permita o no
el desarrollo y aplicacion de sus conocimientos y capacidades. Un trabajo con
contenido posibilita que el/la trabajador/a sienta su aportacion como valiosa
y que su trabajo tenga sentido y utilidad, a la vez que le permite su desarrollo
personal. Los trabajos con un contenido adecuado estan relacionados con
altos niveles de motivacién y favorecen el bienestar psicologico de quienes

los realizan. (Chiavenato, 2008, p. 301)

2.5. Definicion de términos bésicos

Cargos

Chiavenato (2009) lo define como: un mecanismo de organizacién que conlleva un grupo
de obligaciones y responsabilidades que lo vuelven muy apartado y diferente de otros cargos.
Segun Jericd (2008) afirma que: es la composicion de todas las diferentes actividades
realizadas por una sola persona que pueden ser observadas por una nocién unificada, y que
ocupan un lugar muy formal en la estructura de la organizacion.

Clima laboral

Segun Chiavenato (2002), lo define como: el ambiente interno que existe entre los miembros
de una organizacion, y que ademas guarda relacion con el grado de motivacion de sus
integrantes, por otro lado, también hace mencion que se refiere especificamente a los
aspectos de la organizacion, los cuales tienen influencia en el estado motivacional de los

empleados.
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Para Alles (2006), menciona que el clima laboral es el medio en el que una persona desarrolla
su trabajo diario; por otro lado, hace mencién que el clima laboral influye de una manera
directa en la satisfaccion de los empleados, obteniendo asi una mayor productividad.
Competencia

Segun Alles (2017), afirma que la competencia hace referencia a las caracteristicas de la
personalidad, las cuales generan un buen desempefio en un puesto de trabajo. Cada puesto
de trabajo tiene distintas caracteristicas tanto en empresas y/ 0 mercados diferentes.

Para Lopez (2012), competencia lo define como: el conjunto de -caracteristicas
fundamentales en un individuo, las cuales le permiten a una persona obtener un desempefio
eficiente y eficaz en un puesto de trabajo.

Desempefio laboral

Segun Robbins (2009), afirma que: es el rendimiento laboral y la realizacion que manifiesta
el empleado al realizar sus funciones y actividades principales que exige su puesto de trabajo
en el &mbito laboral.

Segun Chiavenato (2008), lo define como: la habilidad que cuentan las personas para la
realizacion de una actividad, ademas lo describe como el conjunto de conocimientos,
valores, experiencias y sentimientos que influyen directamente en el logro de los objetivos
planeados.

Influencia

Segun Chiavenato (2009), afirma que es la capacidad de inducir y modificar el
comportamiento de las personas.

Para Lled6 (2011) lo define como: la calidad que confiere capacidad para poder llevar a cabo
un control sobre el poderio por alguien o algo, ademas de que puede favorecer al
perfeccionamiento de la inteligencia, la asertividad, el comportamiento y en un sentido muy

particular, a la formacién de la personalidad.
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Motivacion

Segun Chiavenato (2009), lo define como: las fuerzas dentro de cada individuo, las cuales
la conducen a un determinado comportamiento.

Segun Dessler (2011), afirma que: es el resultado de la interaccion de las personas con el
entorno, ademas lo clasifica en tres elementos fundamentales que son: intensidad, direccion
y persistencia.

Robbins (2009) lo define como: los procesos del esfuerzo que realiza una persona para el
logro de los objetivos organizacionales trazados de una entidad, los cuales son reflejados en
el desempefio laboral del trabajador en su respectivo cargo.

Recurso humano

Para Chiavenato (2003) el recurso humano son las personas que ingresan, se mantienen y
participan en las diferentes organizaciones, ya sea en cualquier nivel jerarquico, ademas
sostiene que es el Unico recurso vivo y dinamico de las organizaciones que esta por encima
de los fisicos o0 materiales.

Segun Lled6 (2011), sostiene que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion y
practica de las distintas actividades con mucha importancia dentro de una organizacion, pues
al final los responsables de ejecutar dichas actividades son las personas, porque los proyectos
no se desarrollan por si solos.

Para Dessler (2013), afirma que el recurso humano se refiere a los conocimientos,
capacitacion, educacion y las habilidades de los trabajadores en una entidad.

Talento humano

Chiavenato (2009), afirma que: es indispensable para el éxito de las organizaciones y que la
persona debe tener algin diferencial competitivo, ademéas menciona que el talento humano
contiene cuatro aspectos fundamentales tales como; conocimiento, habilidad, juicio y

actitud.
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Para Jerico (2008), define al talento humano como: la capacidad de la persona que entiende
y comprende de manera muy inteligente para poder desempefiarse en cualquier ocupacién
que se le asigne dentro de una organizacion, empleando para ello habilidades, experiencias
y aptitudes.

Segun Eslava (2004), afirma que: es un enfoque estratégico, cuyo objetivo es obtener la
maxima creacion de valor para una entidad, pero todo esto a través de acciones dirigidas a

un nivel de conocimiento y asi llegar a los resultados deseados.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipdtesis general

El desempefio por competencias se relaciona significativamente con el clima laboral
en la Municipalidad Provincial de Chota - 2021.
3.1.2. Hipdbtesis especificas

El clima laboral se relaciona significativamente con la seleccion de personal en la
Municipalidad Provincial de Chota -2021.

El clima laboral se relaciona significativamente con la capacitacion del personal en
la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

El clima laboral se relaciona significativamente con la carrera profesional del
personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

El clima laboral se relaciona significativamente con las caracteristicas
competenciales del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.
3.2. Variables
Variable 1. Desempefio por Competencias
Variable 2: Clima Laboral

3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis
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Tabla 1 Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Titulo: “Desempefio por Competencias y su relacion con el Clima Laboral del Personal de la Municipalidad provincial de Chota — 2021~

Definicion conceptual de las

Definicion operacional

instrumento de

Hipdtesis . recoleccion de
variables i i i i dat
Variables Dimensiones Indicadores atos
. - Adecuacion al cargo
Seleccién de S
ersonal - Cumplimiento de
Permite evaluar las competencias P requisitos
especificas que requiere un puesto de - Frecuencia de las
trabajo de la persona que lo realiza, S capacitaciones
) . Capacitacion .
ademas, es una herramienta - Calidad de las
fundamental que permite flexibilizar la capacitaciones Encuesta/
organizacion del trabajo del desempefio Desempefio por - Capacidades cuestionario
de las personas, introduciendo a estas Competencias . Profesionales
. Carrera Profesional

como actores principales en los - Desarrollo

El  desempefio  por procesos de cambio de las empresas y Individual

Competencias se
relaciona
significativamente con el
Clima Laboral en la
Municipalidad
Provincial de Chota —
2021

finalmente, contribuir a crear ventajas
competitivas de la organizacion. Alles
(2017)

- Competencia personal
- Competencia ética
- Competencia en equipo

Caracteristicas
competenciales

Segln Chiavenato (2002), lo define
como: el ambiente interno que existe
entre los miembros de una
organizacién, y que ademé&s guarda
relacion con el grado de motivacion de
sus integrantes, por otro lado, también
hace mencion que se refiere
especificamente a los aspectos de la
organizacién, los cuales tienen
influencia en el estado motivacional de
los empleados.

- Factores higiénicos

Motivacion o
- Factores motivacionales
Clima Laboral - Comunicacion vertical
Comunicacion - Comunicacion

horizontal

- Ambiente fisico
- Ambiente social
-Contenido del trabajo

Condiciones de
trabajo

Encuesta/
Cuestionario
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion Geogréfica

El trabajo de investigacion se desarroll6 en el distrito de Chota, especificamente en
la Municipalidad Provincial de Chota.
4.2.Disefo de la Investigacion

La investigacion se ejecuté mediante el enfoque cuantitativo. Segin Sanchez (2018)
en el enfoque cuantitativo los estudios se basan en la medicion numérica. Las investigaciones
que se realizan con este enfoque utilizan la recoleccion de datos y el analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y confian
en la medicion numeérica, en el conteo y frecuentemente, en el uso de la estadistica para
establecer con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion.

Para este trabajo de investigacion se plante6 un disefio no experimental de corte
transeccional, asimismo el nivel de la investigacion fue de alcance relacional.

Segun Hernandez-Sampieri, y Mendoza (2018). los disefios no experimentales se
definen como “La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables”. (p. 152)

Hernandez-Sampieri, y Mendoza (2018). afirman que los disefios transeccionales o
transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico y que ademas su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede.
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Segln Fernandez y Baptista (2014) las investigaciones correlacionales son las que
“describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la
relacion causa- efecto (causales)”. (p. 157)
4.3.Métodos de Investigacion

Se utiliz6 el método hipotético deductivo, Segin Rodriguez y Pérez (2017), “en el
método hipotético - deductivo, se parte de una hipdtesis inferida de principios sugeridos por
los datos empiricos y aplicando las reglas de la deduccién, se arriba a predicciones que se
someten a verificacion empirica y si hay correspondencia con los hechos, se comprueba la
veracidad o no de la hipétesis de partida”. (p. 93)

En este sentido para el presente trabajo de investigacion se planted la hipotesis que
postula que el desempefio por Competencias se relaciona significativamente con el Clima
Laboral en la Municipalidad Provincial de Chota - 2021 cuya veracidad de la hipotesis sera
demostrada.

4.4. Poblacién, Muestra, Unidad de Analisis y Unidades de Observacion
a.- Poblacion

La poblacion estd conformada por todos los trabajadores de la municipalidad
provincial de chota, haciendo un total de 427; los cuales son descritos a continuacion: 136
son nombrados y permanentes bajo la modalidad del D.L. 276; 48 son permanentes (D.L.

728) Y 243 con el régimen CAS. (CAP de la Municipalidad Provincial de Chota — 2021)
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b.- Muestra

Para determinar el marco muestral se excluyeron a los trabajadores del régimen CAS,
por la naturaleza de las variables y por el interés del investigador, por lo tanto, el marco
muestral asciende a 184.

La muestra estd conformada por una parte de la poblacién, la cual fue calculada
mediante la formula siguiente:

ZZ*N*p*q
_ez*(N—1)+Z2*p*q

n

Donde;

Z: Nivel de confianza

N: Total de la poblacion
e: Maximo de error

p: Probabilidad de éxito
g: Probabilidad de fracaso

_ 1.96% x 184 % 0.5 * 0.5
T 0.052 % (184 —1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

176.7136
1.4179

n = 125 personas
c.- Unidad de analisis
Para la investigacion se considerd como unidad de analisis a la Municipalidad Provincial de

Chota
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d.- Unidades de observacion
Se consideré como unidad de observacion al trabajador de la Municipalidad, que forma
parte de la muestra a quienes se les aplico el instrumento de recoleccion de datos.
4.5.Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
Técnicas

Se utiliz6 la encuesta como técnica para recoger informacion la que fue apropiada al
tratarse de un estudio transversal, cuyos resultados agrupados permitieron realizar la
correlacion estadistica.
Instrumento

El instrumento fue el cuestionario, estructurado de acuerdo a las variables de
desempefio por competencias y clima laboral y sus respectivas dimensiones e indicadores
(ver apéndice A)
4.6.Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Mediante el programa SPSS para poder analizar, procesar e interpretar la informacion
obtenida en tablas y figuras.

4.7.Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 2. Matriz de consistencia metodoldgica

Titulo: “Desempefio por competencias y su relacion con el clima laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chota — 2021~

Formulacié Instrument
n del Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores olde i Metodologi  Poblaciony
roblema recoleccion a muestra
p de datos
Hipétesis general: Adecuacion al
El desempefio por Seleccion de cargo
Competencias se personal Cumplimiento de
relaciona requisitos
significativamente con el -
Objetivo general: Analizar la Clima Laboral en la Frecuencia de las
relacion del Desempefio por Municipalidad Provincial o capacitaciones
Competencias con el Clima de Chota - 2021. Capacitacion ) La
Laboral en la Municipalidad Hipotesis especificas Desempeft Calidad de las oblagin
Provincial de Chota - 2021 1.- El clima laboral se €sempeno capacitaciones P esta
Objetivos especificos relaciona comp?e:enci - conformada
Relacién del 1. Analizar larelacién dela  significativamente con la P Capacidades o 10d0s los
y seleccién de personal con el seleccién de personal en as Carrera profesionales por to
desempefio . S . S trabajadores
por clima laboral en la la municipalidad Profesional Desarrollo Se utiliz6 el de la
. municipalidad provincial de provincial de chota -2021. Individual método PR
co?é)g;eglua chota — 2021. 2. El clima laboral se _ cuantitativo n;ur::)c\;r:cl:cai?
Clima 2. Analizar la relacion de la relaciona o Competencia Encuesta y un disefio ge chota
Laboral del capacitacion del personal con  significativamente con la Caracteristica  personal Cuestionario no (27 .
el clima laboral en la capacitacion del personal S Competencia éti experimenta .
personal de e A R competenciale  ~°mpetencia etica / trabajadores)
la municipalidad provincial de en la municipalidad p c tenci | de corte La muestra
Municipalida chota — 2021. provincial de chota -2021. § ompetencia en transecciona se calculé
pall 3. Analizar la relacion de la 3. El clima laboral se €quIpos I de alcance ;
d Provincial - . . . mediante la
de Chota - carrera pro_fesmnal del personal o re_lamona Factores Higiénicos relacional formula
con clima laboral en la significativamente con la Motivacion P
2021. L L ; Factores estadistica
municipalidad provincial de carrera profesional del motivacionales ara
chota — 2021. personal en la Comunicacién oblpaciones
4. Analizar la relacion de las municipalidad provincial - POk
P - L Vertical finitas. (125
caracteristicas competenciales de chota -2021. Comunicacién c L trabajadores)
con clima laboral en la 4. El clima laboral se Clima Homunltt261|0|on J
municipalidad provincial de relaciona Laboral orizonta

chota — 2021

significativamente con las
caracteristicas
competenciales del
personal en la
municipalidad provincial
de chota -2021.

Condiciones
de trabajo

Ambiente Fisico
Ambiente Social

Contenido del
Trabajo

39



CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de Resultados
5.1.1. Desempefio por competencias
Seleccién de Personal

Figura 3

Adecuacion al cargo
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Iniciativa por parte de los Conocimiento de sus funciones
trabajadores

mNunca mCasiNunca ™A veces Casi Siempre  m Siempre

La mayoria, 47%, Considera usted que casi siempre existe iniciativa por parte de los
trabajadores de la entidad al momento de realizar actividades programadas asimismo un 17%
considera que esto se da siempre, lo que indica una percepcién favorable sobre la iniciativa
por parte de los trabajadores para adecuarse al cargo. Sin embargo, un 20% sefiala que a
veces existe esta iniciativa ademas un 13% considera que casi nunca y el 3% que nunca. Lo

que revela, oportunidades de mejora en este aspecto.
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Respecto al conocimiento de las funciones que desarrollan en sus puestos de trabajo
el 43% afirma que, si las conoce. Sin embargo, el 33% sefiala que a veces conoce las
funciones de su puesto de trabajo ademas un 24% que siempre.

Figura 4

Cumplimiento de requisitos
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mNunca mCasiNunca ™A veces Casi Siempre  m Siempre

El 42% sostienen que casi siempre tienen conocimiento del cargo que ocupan en la
municipalidad asi mismo un 28% considera que se da a veces, un 21% sefiala que siempre
tienen conocimiento del cargo para poder realizar sus funciones en dicha entidad. Sin
embargo, el 5% y 4% afirman que nunca y casi nunca tienen conocimiento de dicho cargo
respectivamente. Con respecto al criterio adecuado para la seleccién de personal en dicha
entidad el 56% considera que a veces existe un criterio adecuado, asi mismo el 27% sefiala
que dicho criterio se da siempre. Sin embargo, el 14% considera que casi siempre y el 2%

casi nunca.
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Capacitacion

Figura 5

Frecuencia de las capacitaciones
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La mayoria el 50% considera que a veces se da capacitacion constante al personal de
la Municipalidad Provincial de Chota, ademas el 31% afirma que la capacitacion al personal
se realiza casi siempre. Sin embargo, el 11% considera que siempre y el 5% casi nunca.

Respecto que si los jefes promueven la capacitacion que se necesita dicho personal el
42% sostienen que a veces ellos promueven, entendiéndose que falta iniciativa por parte de
ellos para poder plantear capacitaciones a dichos trabajadores. Sin embargo, solo el 36%

considera que casi siempre, el 12% siempre y el 4% nunca.
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Figura 6

Calidad de las capacitaciones

80%
60% 48%

38% 38%
40% %

7
20% . . %
3% 5% 4% 5%

0%
La capacitacion brindada por  la capacitacion brindada asegura
parte es buena. su desempefio exitoso

mNunca mCasiNunca ™A veces = CasiSiempre ™ Siempre

El 38% considera que a veces la capacitacion brindada a dicho personal de la entidad
es buena asi mismo también el 38% afirma que casi siempre dicha capacitacion brindada es
buena. Sin embargo, el 17% considera que siempre son buenas, el 5% casi nunca y el 3%
nunca.

Con respecto a que si la capacitacion brindada asegura el desempefio exitoso de dicho
personal méas del 45% considera a veces, asi mismo el 32% casis siempre y solo el 10%
siempre, lo que significa que el desempefio del personal de dicha entidad no solo depende de

las capacitaciones brindadas sino de otros factores.
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Carrera Profesional

Figura7

Capacidades profesionales
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La mayoria el 54% considera que casi siempre la carrera profesional esta de acorde
con el cargo que ocupa, esto significa que dicho personal contribuye a los logros
institucionales desempefiandose de una manera eficiente y eficaz, asi mismo el 18% a veces;
el 16% afirma que siempre; el 9% casi nunca y solo el 2% nunca.

Por otro lado, el 41% consideran que a veces han alcanzado niveles de desempefio
para lograr reconocimiento en el trabajo en dicha entidad, asi mismo el 36% casi siempre, el
11% siempre y solo el 5% nunca, esto significa que se debe mejorar algunos factores en dicha

entidad.
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Figura 8

Desarrollo individual
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De la figura podemos mencionar que el 42% casi siempre alcanzan una adecuada
evolucion como persona en la municipalidad provincial de chota, asi mismo el 32% afirman
que a veces evolucionan como personas en dicha entidad. Sin embargo, el 14% consideran
siempre, el 8% casi nunca y el 3% nunca. Resaltando que en la municipalidad existe la
posibilidad para que los trabajadores evolucionan como personas.

Mas del 40% considera que a veces los trabajadores de la entidad estan motivados
para participar de forma activa en los proyectos institucionales, por otro lado, el 38% sefala

que casi siempre, el 10% siempre y el 3% nunca.
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Caracteristicas competenciales

Figura 9

Competencia Personal
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El 42% considera que a veces la Municipalidad es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral, asi mismo el 31% casi siempre dicha entidad es una buena opcion
para alcanzar calidad de vida laboral, por otro lado, el 13%, 10% y el 3% considera casi
nunca, siempre y nunca respectivamente.

También se puede mencionar que el 43% considera que casi siempre la municipalidad
favorece sus competencias y capacidades para evaluar sus fortalezas y debilidades. Asi

mismo el 34% a veces, el 18% siempre y el 2% considera que nunca.
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Figura 10

Competencia ética
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El 43% considera que casi siempre en la entidad se promueve los valores y principios
éticos, deduciéndose gque aun falta promover dichos factores éticos para poder tener un clima
laboral adecuado, asi mismo el 32% afirma que a veces se practican dichos principios y el
16% siempre y solo el 6% casi nunca.

Por otro lado, el 47% considera que casi siempre los trabajadores de la entidad actdan
con ética profesional, considerando que como profesionales es lo primero que se debe
promover, en tal sentido el 23% menciona que a veces, asi mismo el 19% siempre, el 6% casi

nuncay el 4% nunca.
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Figura 11

Competencia en equipo
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el 34% considera que a veces en la entidad se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras, asi mismo el 31% considera casi siempre, el 18% siempre y el 5%
nunca.

Por otro lado, el 40% considera que casi siempre la entidad logra desarrollar
capacidades para liderar grupos de trabajo, asi mismo el 38% a veces y solo el 2% considera

nunca.

48



5.1.2. Clima Laboral
Motivacion
Figura 12
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El 54% considera que a veces existen oportunidades de progresar en la entidad como
profesional, de tal manera que el 26% menciona que casi siempre, el 14% siempre y el 3%
nunca. El 38% considera que a veces en la Municipalidad Provincial de Chota se valora los
altos niveles de desempefio, asi mismo el 35% casi siempre y el 7% casi nunca.

Por otro lado, el 60% considera que casi siempre el jefe se interesa por el éxito de sus

trabajadores, asi mismo el 24% a veces y solo el 11% siempre.
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Figura 13

Factores Motivacionales
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Casi el 50% considera que a veces los jefes de area expresan reconocimiento por los
logros, esto significa que en la entidad deben reconocer esos logos para poder incentivar a
los trabajadores, asi mismo el 18% considera casi nunca, el 10% siempre y el 5% nunca.

En cuanto al que si al lograr el éxito en la realizacion de sus labores, lo motiva a
seguir mejorando en su desemperio laboral el 55% considera que siempre, asi mismo el 21%

casi siempre y el 15% a veces.
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Comunicacion

Figura 14

Comunicacion vertical
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El 50% considera que la entidad promueve y fomenta la comunicacion, ya que este
factor es muy importante en toda organizacion para el logro de objetivos, asi mismo el 25%
afirma que a veces, el 19% siempre y solo el 4% casi nunca.

También se puede afirmar que el 55% considera que siempre es posible interactuar
con el personal de mayor jerarquia para asi poder obtener mayor comunicacion con todos los
trabajadores de la entidad, asi mismo el 21% a veces y solo el 3% nunca.

Por otro lado, el 55% considera que casi siempre cuando se presentan obstaculos en
la organizacién, se afrontan y superan por medio de la comunicacion vertical, asi mismo el

20% a veces, el 14% siempre, el 8% casi nunca y solo el 2% nunca.
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Figura 15

Comunicaciéon Horizontal
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El 41% considera que a veces se conocen los avances en otras areas de la
municipalidad, de esta afirmacion se puede decir que en dicha entidad falta de comunicacion
para que se pueda conocer los avances de las demas areas, asi mismo el 26% considera
siempre, el 15% casi siempre y el 11% casi nunca. También el 46% considera que existe
colaboracion entre el personal de las diferentes areas de la entidad, asi mismo el 30% a veces
y solo el 15% considera siempre.

El 40% considera que en los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa, el 29%

siempre, el 22% a veces y solo el 4% nunca.

52



Condiciones de Trabajo

Figura 16

Ambiente Fisico
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El 42% considera que siempre el ambiente donde labora es el adecuado para cumplir

con sus actividades, asi mismo el 37% casi siempre, el 13% a veces y solo el 3% considera

nunca.

Por otro lado, el 38% considera que la municipalidad brinda la tecnologia necesaria

para realizar un buen trabajo, el 28% casi siempre, el 24% a veces, el 6% casi nuncay el 4%

nunca.
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Figura 17

Ambiente Social
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El 33% considera que casi siempre los compafieros de trabajo cooperan entre si, asi
mismo el 34% afirma que en la entidad el ambiente social con los compafieros de trabajo
siempre existe cooperacion, ademas el 30% a veces y solo el 1% nunca.

También se menciona que el 37% considera siempre el grupo con el que trabaja
funciona como un equipo bien integrado, gracias al buen ambiente social que existe en la
municipalidad, ademas el 37% considera casi siempre, sin embargo, el 18% considera que a

veces, el 5% casi nuncay el 3% nunca.
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Figura 18

Contenido del trabajo
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El 36% considera que casi siempre la remuneracion que los trabajadores perciben es
atractiva en comparacion con la de otras entidades, asi mismo el 31% a veces, el 27% siempre
y solo el 3% nunca. Por otro lado, el 45% considera que casi siempre los trabajadores tienen
la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad, el 33% a veces, el 16%
siempre y el 25% nunca.

El 41% considera que casi siempre el trabajo que se le asigna a realizar esta de acorde
con las funciones que le corresponden a cada trabajador de la Municipalidad, asi mismo el

35% a veces, el 14% considera siempre y solo el 5% nunca.
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5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Andlisis e interpretacion de resultados
Valoracion del desempefio por competencias y sus dimensiones.

Tabla 3

Valoracién del desempefio por competencias(agrupada)

] ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Regular 87 69.6 69.6 69.6
Vélido Bueno 38 30.4 30.4 100.0
Total 125 100.0 100.0

Figura 19

Valoracién del desempefio por competencias(agrupada)
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Nota. Los resultados se muestran en indice sintético establecido mediante baremos (ver
apéndice B)
En la tabla 3 se presentan los resultados sobre el desempefio por competencias, los

mismos muestran que, a partir de la muestra analizada, de 125 trabajadores de la
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Municipalidad Provincial de Chota, los cuales el 69.6% considera que el nivel de desempefio
por competencias es regular, asi mismo el 30.4% indica que es bueno.

Tabla 4

Valoracién de las dimensiones del desempefio por competencias

Seleccion de o ) Caracteristicas
Capacitacién  Carrera profesional )
personal competenciales
Bajo 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Regular 57.60% 72.00% 68.00% 66.40%
Bueno 42.40% 28.00% 32.00% 33.60%
Total 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Figura 20

Valoracion de las dimensiones del desempefio por competencias
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Nota. Los resultados se muestran en indice sintético establecido mediante baremos (ver

apéndice C)
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En la tabla 4 se observa los resultados de la valoracion de las dimensiones del
desempefio por competencias de los 125 trabajadores como unidad muestral de la
municipalidad provincial de chota, en donde el 57.60% considera como regular la seleccion
de personal y el 42.40% bueno, ademé&s en cuanto a la dimension de capacitacion el 72%
considera regular y el 28% indica bueno, por otro lado la dimension de carrera profesional el
68% considera como regular y el 32% indica que es bueno y por ultimo la dimension de
caracteristicas competenciales el 66.40% indica como regular y el 33.60% considera a esa
dimension como bueno.

Valoracion del clima laboral y sus dimensiones.

Tabla 5

Valoracién del clima laboral (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ore
valido acumulado

Regular 56 44.8 44.8 44.8
Valido Bueno 69 55.2 55.2 100.0
Total 125 100.0 100.0

Figura 21
Valoracion del clima laboral

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0% %

0.0%

Bajo Regular Bueno

Nota. Los resultados se muestran en indice sintético establecido mediante baremos (ver
apéndice C)
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En la tabla 5, se observan los resultados de la variable clima laboral que fueron
obtenidos a partir de unidad muestral de 125 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, los cuales el 55.2% considera que el nivel del clima laboral es bueno, asi mismo el
44.8% indica que es regular.

Tabla 6

Valoracion de las dimensiones del clima laboral

o L condiciones de
Motivacion ~ Comunicacion

trabajo

Bajo 5.60% 0.80% 0.00%
Regular 47.20% 41.60% 36.00%
Bueno 47.20% 57.60% 64.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%

Figura 22

Valoracion de las dimensiones del clima laboral
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Nota. Los resultados se muestran en indice sintético establecido mediante baremos (ver

apéndice C)



En la tabla 6 se observa los resultados de la valoracion de las dimensiones del clima
laboral de los 125 trabajadores como unidad muestral de la Municipalidad Provincial de
Chota, en donde el 47.20% considera bueno la motivacion, el 47.20% regular y el 5.60%
como bajo , ademas en cuanto a la dimension de comunicacion el 57.60% considera bueno,
el 41.60% indica regular y el 0.80% considera bajo y por ultimo la dimension de condiciones
de trabajo el 64.00% considera como bueno y el 36.00% regular.

Tablas cruzadas y correlaciones.

Tabla 7

Tabla cruzada desempefio por competencias y clima laboral (agrupadas)

Clima Laboral (agrupada)

Regular Bueno Total
Desempefio por Regular 44,8% 24,8% 69,6%
competencias (agrupada) Bueno 30,4% 30,4%
Total 44,8% 55,2% 100,0%

Los resultados muestran que de 69,6% de trabajadores que valoran el desempefio
por competencias como regular la mayoria 44,8% también califica el clima laboral como
regular del mismo modo del 30.4% que valoran el desempefio por competencias como bueno
todos 30,4% valoran el clima laboral como bueno esto significa que un desempefio por
competencias regular estd asociado a un clima laboral regular asimismo un desempefio

laboral bueno esté asociado con un clima laboral bueno.
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Tabla 8

Correlaciones del desempefio por competencias con el clima Laboral (agrupadas)

Rho de Spearman Desempefio por
competencias  Clima Laboral

(agrupada) (agrupada)
Desempefio por Coeficiente de correlacion 1,000 ,595™
competencias Sig. (bilateral) : ,000
(agrupada) N 125 125
Clima Laboral Coeficiente de correlacion ,595™ 1,000
(agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

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

De acuerdo con la tabla 8 en cuanto a la correlacion del desempefio por competencias
con el clima laboral, segun la escala del nivel de medicion de variables, se obtuvo un valor
de 0.595, lo cual indica que la relacion que existe entre las variables es una correlacion
positiva media, en tanto, se acepta la hipétesis de investigacion. Ademas, el valor de p =
0,000 es menor a 0,05; se concluye que existe una relacion directa y significativa entre el
desempefio por competencias y el clima laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Chota, 2021.

Tabla9

Tabla cruzada seleccion de personal por competencias (agrupada)*Clima Laboral
(agrupada)

Clima Laboral
(agrupada)
Regular Bueno Total
Seleccidn de Personal Regular 39,2% 18,4% 57,6%
(agrupada) Bueno 5,6% 36,8% 42,4%
Total 44.8% 55,2% 100,0%
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Los resultados muestran que de 57,6% de trabajadores que valoran la seleccion de
personal como regular el 39,2% también califica el clima laboral como regular del mismo
modo del 42.4% que valoran la seleccion de personal como bueno el 36,8% valoran el clima
laboral como bueno esto significa que una seleccion de personal regular esta asociado a un
clima laboral regular asimismo una seleccion de personal buena esta asociado con un clima
laboral bueno.

Tabla 10

Correlacion de la seleccidn de personal con el clima Laboral (agrupadas)

Seleccién de Clima
Personal Laboral
(agrupada)  (agrupada)

Rho de Seleccion de Personal ~ Coeficiente de 1,000 ,545™
Spearman (agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 125 125
Clima Laboral Coeficiente de ,545™ 1,000
(agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

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

De acuerdo a los resultados de la tabla 10 la correlacion de la seleccion de personal
con el clima laboral, segun la escala del nivel de medicion de variables, se obtuvo un valor
de 0.545, lo cual indica que la relacion que existe entre la dimension y la variable es una
correlacion positiva media. Ademas, el valor de p = 0,000 es menor a 0,05; se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la seleccion de personal y el clima laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Chota, periodo 2021.
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Tabla 11

Tabla cruzada Capacitacion por competencias (agrupada)*Clima Laboral (agrupada)

Clima Laboral
(agrupada)
Regular Bueno Total
Capacitacion (agrupada) Regular 40,8% 31,2% 72,0%
Bueno 4,0% 24,0% 28,0%
Total 44,8% 55,2% 100,0%

De acuerdo a los resultados que muestra la tabla 11 que de 72,0% de trabajadores
que valoran la Capacitacion como regular el 40,8% también califica el clima laboral como
regular del mismo modo del 28,0% que valoran la Capacitacion como bueno el 24,0%
valoran el clima laboral como bueno esto significa que una Capacitacion regular esta
asociado a un clima laboral regular asimismo una Capacitacién buena esta asociada con un
clima laboral bueno.

Tabla 12

Correlacion de la capacitacion con el clima Laboral (agrupadas)

Capacitacién Clima Laboral

(agrupada) (agrupada)

Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,383™
Spearman (agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 125 125
Clima Laboral Coeficiente de , 383 1,000
(agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Con respecto a los resultados de la tabla 12 la correlacion de la dimension de
capacitacion con la variable del clima laboral segin la escala de medicién de niveles se
obtuvo un valor de 0.383 lo cual indica que existe una correlacion positiva débil. Ademas, el
valor de p = 0,000 es menor a 0,05; se concluye que existe una relacion positiva entre la
capacitacion y el clima laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chota.

Tabla 13

Tabla cruzada Carrera Profesional por competencias (agrupada)*Clima Laboral
(agrupada)

Clima Laboral
(agrupada)
Regular Bueno Total
Carrera Profesional Regular  41,6% 26,4% 68,0%
(agrupada) Bueno 3,2% 28,8% 32,0%
Total 44,8% 55,2% 100,0%

Los resultados que muestra la tabla 13 se considera que de 68,0% de trabajadores
que valoran la Carrera Profesional como regular la mayoria 41,6% también califica el clima
laboral como regular del mismo modo del 32,0% que valoran la Carrera Profesional como
bueno el 28,8% valoran el clima laboral como bueno esto significa que una Carrera
Profesional regular esta asociada a un clima laboral regular asimismo una Carrera Profesional

buena esta asociada con un clima laboral bueno.
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Tabla 14

Correlacion de la carrera profesional con el clima Laboral (agrupadas)

Carrera

Clima

Profesional Laboral

(agrupada) (agrupada)

Rho de Spearman Carrera Profesional Coeficiente de 1,000 ,480™

(agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 125 125
Clima Laboral Coeficiente de ,480™ 1,000
(agrupada) correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

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

De los resultados de la tabla 14 en cuanto a la correlacion de la carrera profesional

con el clima laboral se obtuvo un valor de 0.480. lo cual indica que existe una correlacion

positiva entre la dimension de la carrera profesional con el clima laboral del personal de

Municipalidad Provincial de Chota, porgue el valor de p=000 es menor a 0,05.

Tabla 15

Tabla cruzada Caracteristicas Competenciales (agrupada)*Clima Laboral (agrupada)

Clima Laboral (agrupada)

Regular Bueno Total
Caracteristicas Competenciales Regular 39,2% 27.2% 66,4%
(agrupada) Bueno 5,6% 28,0% 33,6%
Total 44.8% 55,2% 100,0%
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De acuerdo a los resultados que muestra la tabla 15 se afirma que de 66,4% de
trabajadores que valoran las caracteristicas competenciales como regular el 39,2% también
califica el clima laboral como regular del mismo modo del 33,6% que valoran las
caracteristicas competenciales como bueno el 28,0% valoran el clima laboral como bueno
esto significa que las caracteristicas competenciales regular estan asociadas a un clima
laboral regular asimismo las caracteristicas competenciales buena esta asociada con un clima
laboral bueno.

Tabla 16

Correlacion de las caracteristicas competenciales con el clima Laboral (agrupadas)

Caracteristicas
Competenciales  Clima Laboral
(agrupada) (agrupada)

Rho de Caracteristicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,402™
Spearman Competenciales Sig. (bilateral) ) ,000
(agrupada) N 125 125
Clima Laboral Coeficiente de correlacion 402 1,000
(agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

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

Como resultado de la tabla 16 se obtuvo un coeficiente de 0.402, lo cual nos da
entender que existe correlacion positiva débil entre la dimensién de caracteristicas
competenciales y la variable clima laboral del personal de dicha entidad.

5.2.2. Discusion de resultados

Los resultados evidencian que el desempefio por competencias en la Municipalidad

Provincial de Chota es valorado por la mayoria de los trabajadores como regular, 69.6% asi

mismo el 30.4% lo considera bueno, a nivel de dimensiones se observo que la seleccion de
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personal, el 57.60% la califica como regular y el 42.40% como buena. Respecto a la
capacitacion, el 72% la considera regular y el 28% buena. Para la dimension de carrera
profesional, el 68% la evalia como regular y el 32% como buena. Finalmente, en la
dimension de caracteristicas competenciales, el 66.40% la califica como regular y el 33.60%
como buena.

Asi mismo los resultados de la variable clima laboral que fueron obtenidos a partir de
unidad muestral consideran que es bueno un 55.2%y el 44.8% indica que es regular. Por otro
lado, a nivel de dimensiones del clima laboral por parte de los 125 empleados de la
municipalidad provincial de Chota. En lo que respecta a la motivacion, el 47.20% la percibe
como positiva, otro 47.20% la considera regular, y solo el 5.60% la evalta como deficiente.
Respecto a la comunicacion, el 57.60% la califica como buena, el 41.60% la encuentra
regular, y unicamente el 0.80% la juzga como mala. Por ultimo, en cuanto a las condiciones
de trabajo, el 64.00% las evalla como adecuadas, mientras que el 36.00% las considera
simplemente aceptables.

Teniendo en cuenta los antecedentes, se tiene que Soriano (2017), en su estudio
realizado en la Municipalidad Distrital de Independencia — Huaraz encontrd que el clima
laboral también es valorado como regular con un 51.4%.

Asi mismo Mendoza (2015), en su estudio realizado en la empresa ACMED SAS,
determind que el desempefio por competencias es valorado como regular, con un valor de
0.475 esto significa que depende de muchos factores para ser considerado como muy bueno
en todas las organizaciones.

Humpiri (2017), realiz6 su estudio en la Municipalidad Provincial de Caylloma donde

obtuvo como resultado que la variable desempefio por competencias es valorada como
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positiva moderada. Esto se debid a que sus indicadores de seleccion de personal y desempefio
laboral obtuvieron resultados bajos. Con un valor de 0.31

Respecto a las correlaciones los resultados de la investigacion demostraron una
correlacion positiva media de 0.595 entre el desempefio por competencias y el clima laboral
lo que indica que existe una relacion directa y significativa entre estas variables en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota en 2021. Asimismo, a nivel de
dimensiones la seleccion de personal esta asociado a un clima laboral regular, la capacitacion
con la variable del clima laboral existe una correlacion positiva débil con un valor de 0.383,
por otro lado, la carrera profesional con una correlacién positiva moderada y por ultimo las
caracteristicas competenciales con una correlacién positiva moderada de 0.402.

Estudios similares como los de Mendoza (2017), realizado en la empresa ACMED
SAS también demuestran una correlacion moderada, ya que el desempefio por competencias
tiene que estar asociado a un clima laboral adecuado con todos los trabajadores de dicha
empresa.

También Humpiri (2017) realizd su estudio en la Municipalidad Provincial de
Caylloma, donde obtuvo como resultado que la correlacion entre el desempefio por
competencias y el desempefio laboral es positiva media. Con un valor de 0.31

Asi mismo Soriano (2017), en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital de
Independencia — Huaraz, también obtuvo como resultado una correlacion media entre las
variables clima laboral y desempefio de los trabadores de dicha entidad. Con un 51.4% de los

encuestados consideran que la correlacion entre ambas variables es regular.
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Por otro lado, Palti (2021), en su estudio realizado en Provias descentralizado, obtuvo
como resultado que, si existe correlacion positiva entre el clima laboral y desempefio laboral,
con un valor de 0.754 con un nivel de significancia de 0.000 el cual es menor es a 0.05.

Moya (2024), en su estudio realizado en una municipalidad distrital de Lambayeque,
obtuvo como resultado que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.750, lo cual indica
una relacion solida y positiva entre estas variables, lo que sugiere que las mejoras en el
desempefio basado en competencias estan relacionadas con un mejor Desempefio Laboral.

Asi mismo Salvador (2022), En su estudio, en la municipalidad provincial de
Huénuco, obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de es de 0.651 entre la variable
desempefio por competencias y la variable desempefio laboral, esto refleja una relacion
positiva de intensidad moderada. Ademas, los datos presentan un nivel de significancia de
0,008, que es inferior a 0,05, lo que demuestra que la correlacion es estadisticamente
significativa. Concluye que el desempefio por competencias tiene una influencia positiva,
moderada y significativa sobre el desempefio laboral de los empleados de dicha

municipalidad

Finalmente, Gastelo (2021), en su trabajo de investigacién sus resultados indican
que el 60% present6 un desempefio por competencias regular, el 30% el desempefio por
competencias fue “bajo” y s6lo el 10% presentd un desempeiio por competencias de nivel
“alto” en resumen, se establece un desempefio por competencia de nivel “regular” en la

Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis.
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5.3.- Contrastacion de hipotesis
5.3.1. Hipotesis general

Hipdtesis alterna Hi. El desempefio por competencias se relaciona
significativamente con el clima laboral del personal de la municipalidad provincial de Chota
- 2021.

Hipdtesis nula Ho. ElI desempefio por competencias no se relaciona
significativamente con el clima laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chota
- 2021.

Tabla 17

Contrastacion de la hipotesis general

Significacion
asintdtica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,3112 1 ,000
Razon de verosimilitud 58,611 1 ,000

N de casos validos 125

Con respecto a los resultados de la tabla 17, como el nivel de significancia es menor
que 0.05 (0,000 < 0.05) se rechaza la hipotesis nula, en tal sentido podemos concluir que a
un nivel de significancia de 0.05 el desempefio por Competencias se relaciona
significativamente con el Clima Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de

Chota, por lo que se puede sefialar que lo mismo ocurre en la poblacién.
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5.3.2. Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica a.

Hipotesis alterna Hi. El clima laboral se relaciona significativamente con la seleccion de
personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Hipotesis nula Ho. El clima laboral no se relaciona significativamente con la seleccion de

personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Significacién
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 37,1372 1 ,000
Razén de verosimilitud 40,350 1 ,000

N de casos validos 125

Como el nivel de significancia es menor a 0.05, se puede afirmar que el clima laboral
se relaciona significativamente con la seleccion de personal en la Municipalidad Provincial
de Chota -2021.
Hipétesis especifica b.
Hipétesis alterna Hi. El clima laboral se relaciona significativamente con la capacitacion
del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.
Hipdtesis nula Ho. El clima laboral no se relaciona significativamente con la capacitacion

del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Significacion
asintdtica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,3032 1 ,000
Razon de verosimilitud 20,062 1 ,000

N de casos validos 125
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Como resultado se obtuvo un nivel de significancia menor a 0.05; el cual indica que
el clima laboral se relaciona significativamente con la capacitacion del personal en la
Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Hipétesis especifica c.

Hipotesis alterna Hi. El clima laboral se relaciona significativamente con la carrera
profesional del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Hipotesis nula Ho. El clima laboral no se relaciona significativamente con la carrera

profesional del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Significacién
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,8072 1 ,000
Razén de verosimilitud 32,374 1 ,000

N de casos validos 125

Como resultado se obtuvo un nivel de significancia menor a 0.05; el cual indica que
el clima laboral se relaciona significativamente con la carrera profesional en la Municipalidad
Provincial de Chota -2021.

Hipotesis especifica d.

Hipotesis alterna Ha. El clima laboral se relaciona significativamente con las caracteristicas
competenciales del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.

Hipdtesis nula Ho. El clima laboral no se relaciona significativamente con las caracteristicas

competenciales del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.
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Significacién

asintotica

Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,2442 1 ,000
Razon de verosimilitud 21,749 1 ,000

N de casos validos 125

De la hipdtesis d se obtuvo un nivel de significancia menor a 0.05 el cual significa
que EIl clima laboral se relaciona significativamente con las caracteristicas competenciales

del personal en la Municipalidad Provincial de Chota -2021.
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CONCLUSIONES

1. Se concluye que la correlacion entre el desempefio por competencias y el clima laboral es
positiva media con un valor de 0.595, lo que indica que existe una relacion directa y
significativa entre estas variables en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota en 2021. Estos resultados evidencian que a medida que se incrementa el desempefio
basado en competencias de los empleados, también mejora el clima laboral en esta
organizacion, y viceversa. Sobre la magnitud de la relacion, aunque esta no es
extremadamente fuerte, situdndose en un nivel moderado; el hecho de que sea significativa
respalda la importancia de considerar el desarrollo por competencias para favorecer un
clima laboral positivo.

2. Al analizar la correlaciéon entre la seleccion de personal y el clima laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota se obtuvo un valor de 0.545, lo cual
indica que es positiva media, existiendo una relacion directa y significativa de estas
variables. A medida que se mejora la seleccion de personal, es probable que también
mejore el clima laboral en la institucidn, ya que ambas variables estan asociadas de forma
directa. Esta relacion indica que la adecuacion en los procesos de seleccidn de personal
contribuye favorablemente al entorno laboral, probablemente al garantizar la
incorporacion de trabajadores que se ajusten bien a los valores, cultura y objetivos de la
Municipalidad.

3. Al analizar la correlacién entre la dimension capacitacién y la variable clima laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Chota se obtuvo como resultado una
correlacion positiva débil, con un coeficiente de correlacion de 0,303. Aungue existe una

relacién en la que el incremento en la capacitacién puede asociarse con una mejora en el
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clima laboral, esta relacion es de baja intensidad. En términos practicos, este resultado
sugiere que la capacitacion, aunque relevante, no constituye un factor determinante para
el fortalecimiento del clima laboral en esta institucion.

. Los resultados evidencian que la relacion que existe entre la carrera profesional y el clima
laboral es positiva moderada en la Municipalidad Provincial de Chota, con un coeficiente
de correlacion de 0,480. Si bien la carrera profesional se asocia con el ambiente de trabajo,
su impacto es moderado y no el Unico determinante, sin embargo, resalta la importancia
de promover oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo de carrera dentro de

la institucion, ya que dichos factores pueden contribuir a un buen clima laboral.
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RECOMENDACIONES

1. A lajefatura de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Chota se recomienda
implementar un plan de mejora integral para fortalecer el desempefio por competencias:
Este plan deberia incluir:
Fortalecimiento de la seleccion de personal: Mejorar los criterios y procedimientos de
seleccion para garantizar la atraccion de talento altamente calificado.
Programas de capacitacion continua: Disefiar e implementar programas que atiendan las
necesidades especificas de desarrollo de los empleados, con énfasis en competencias
técnicas y de liderazgo.
Fomento de la carrera profesional: Establecer estrategias claras para el desarrollo y
promocidn interna, proporcionando incentivos y oportunidades de crecimiento.

2. A la gerencia de la Municipalidad Provincial de Chota se recomienda las siguientes
acciones para fortalecer el clima laboral.:
Incrementar las iniciativas de motivacion laboral mediante el reconocimiento del
desempefio, incentivos tangibles e intangibles, y actividades que fortalezcan el

compromiso del personal.

Mejorar la comunicacién interna, promoviendo canales efectivos y participativos para el

intercambio de informacién y la resolucién de conflictos.

Garantizar que las condiciones de trabajo se mantengan adecuadas y continlen

mejorandose para favorecer el bienestar y la productividad del personal.
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Apéndice A
Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO: DESEMPENO POR COMPETENCIAS Y EL. CLIMA LABORAL

DATOS GENERALES:

EDAD SEXO CONDICION
LABORAL
M | F 728 276
INSTRUCCIONES:

1.- a continuacion, se presentan 36 items, lea con atencion cada uno de ellos.

2.- responda cada item marcando con un aspa (x) la opcidn de respuesta que crea conveniente.
las opciones de respuesta son las siguientes:

NUNCA (1) CASINUNCA (2) AVECES (3) CASISIEMPRE (4) SIEMPRE (5)
3.- recuerde usted que todos los items tienen que ser respondidos.

4.- responda con sinceridad. Este cuestionario de encuesta es estrictamente confidencial

V1: DESEMEPENO POR COMPETENCIAS RESPUESTAS

ESCALA 1123 (4|5

1 | Considera usted que existe iniciativa por parte de los trabajadores de
la entidad al momento de realizar actividades programadas.

2 Conoce usted las funciones que se desarrollan en su puesto de
trabajo.

3 Tiene usted conocimiento del cargo que ocupa.

4 Realizan el criterio adecuado para la seleccion del personal en la
entidad.

5 La municipalidad brinda capacitacion constante al personal para el

desarrollo de sus funciones.
6 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.
7 La capacitacion brindada por parte de la entidad es buena.

8 | Considera usted que la capacitacion brindada asegura su desempefio
exitoso en el puesto donde labora.

9 Considera usted que la carrera profesional esta de acorde con el
cargo que se ocupa en la entidad.
10 Considera que ha alcanzado niveles de desempefio para lograr

reconocimiento en el trabajo.

11 | Considera usted que en el seno de la entidad se alcanza una adecuada
evolucién como persona.

12 | Considera usted que los trabajadores de la entidad estan motivados
para participar de forma activa en los proyectos institucionales.

13 Considera Usted que municipalidad es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.
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14 La municipalidad favorece sus competencias y capacidades para
evaluar sus fortalezas y debilidades.
15 Considera usted que en la entidad se promueve los valores y los
principios éticos.

16 | Considera usted que los trabajadores de la entidad actuan con ética
profesional.

17 Considera que en la entidad se promueve la generacion de ideas

creativas o innovadoras.
18 | Considera usted que en la entidad logra desarrollar capacidades para
liderar grupos de trabajo.
V2: CLIMA LABORAL

19 Cree usted que existen oportunidades de progresar en la entidad.

20 En la entidad se valora los altos niveles de desempefio.

21 El jefe se interesa por el éxito de sus trabajadores.

22 Los jefes de area expresan reconocimiento por los logros.

23 Cree usted que lograr el éxito en la realizacion de sus labores, lo

motiva a seguir mejorando en su desempefio laboral.

24 La entidad promueve y fomenta la comunicacion.

25 Es posible interactuar con el personal de mayor jerarquia.

26 Cuando se presentan obstaculos en la organizacion, se afrontan y

superan.
27 Se conocen los avances en otras areas de la Municipalidad.
28 Existe colaboracion entre el personal de las diferentes areas de la
entidad.

29 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

30 El ambiente donde labora es el adecuado para cumplir con sus
actividades.

31 La Municipalidad brinda la tecnologia necesaria para realizar un
buen trabajo.

32 Los compaifieros de trabajo cooperan entre si.

33 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.

34 | Laremuneracion que usted percibe es atractiva en comparacion con

la de otras entidades.
35 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.
36 El trabajo que se le asigna a realizar esta acorde con las funciones

que le corresponde.

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Apéndice B

Prueba de fiabilidad estadistica

Tabla B1
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos  Vdlido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0
Tabla B2

Estadisticas de fiabilidad cuestionario global

Alfa de
Cronbach N de elementos
,759 36
Tabla B3

Estadisticas de fiabilidad variable 1

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 756 18
Tabla B4

Estadisticas de fiabilidad variable 2

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 746 18

El coeficiente alfa para el instrumento es mayor a 0,70, por lo tanto, el instrumento es valido
para su aplicacion.
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Apéndice C

Escala de valoracién de Baremos

Tabla C1

Valoracién del desempefio por competencias y dimensiones

indice Desempefio por ~ Seleccion de o Carrera  Caracteristicas
Capacitacion

sintético competencias personal profesional competenciales

Malo de 18 a 42 de04a09 de04a09 de04a09 de 06 a 14

Regular de 43 a 66 del0al5 del0al5 delOals de 15a 22

Bueno de 66 a 90 del6a20 del6a20 del6a20 de 23a 30
Tabla C2

Valoracion del clima laboral y dimensiones

;?r?tigt?co Clima laboral Motivacion Comunicacion C;:?:;:;Z?;S
Malo de 18 a 42 de05a12 de 06 a 14 de 07 a 16
Regular de 43 a 66 de 13a18 de 15a22 de 17 a 26
Bueno de 66 a 90 de 19a25 de 23a 30 de 27 a 35

Los rangos fueron calculados con el método aritmético, teniendo en cuenta el puntaje
minimo y maximo que podian obtener las variables y las dimensiones segun el numero de

items y la escala de Likert utilizada.
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Tabla D1

Apéndice D

Tabulacion de resultados

Frecuencias seleccién de personal

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Nunca | veces | Siempre
Iniciativa por parte de los
Adecuacion al | trabajadores 4 16 25 59 21
cargo Conocimiento de sus funciones - - 41 54 30
Conocimiento del cargo que
Cumplimiento | ocupa. 6 5 35 53 26
de requisitos | Criterio adecuado para la seleccion 1 3 70 17 34
del personal
Tabla D2
Frecuencias capacitacion
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Nunca | veces | Siempre
Frecuencia de | capacitacion constante al personal 3 6 63 39 14
las -
capacitaciones Los . Je_fes promueven la 5 8 52 45 15
capacitacion gue se necesita.
La capacitacion brindada por parte
Calidad de las | es buena. 4 6 47 47 21
capacitaciones | la capacitacién brindada asegura 5 8 60 40 12

su desempefio exitoso
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Tabla D3

Frecuencias carrera profesional

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

La carrera profesional esta de
acorde con el cargo que ocupa

11

23

68

20

Capacidades

profesionales Considera que ha alcanzado

niveles de desempefio para lograr
reconocimiento en el trabajo.

51

45

14

Considera usted que en el seno de
la entidad se alcanza una adecuada
evolucién como persona.

10

40

53

18

Desarrollo |Considera  usted que los
individual |trabajadores de la entidad estan
motivados para participar de forma
activa  en los proyectos
institucionales.

52

48

13

Tabla D4

Frecuencias caracteristicas competenciales

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

La municipalidad es una buena
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

16

53

39

13

Competencia

personal La municipalidad favorece sus

competencias y capacidades para
evaluar sus  fortalezas vy
debilidades.

42

54

23

En la entidad se promueve los
Competencia | valores y los principios éticos.

40

54

20

ética Los trabajadores de la entidad
actuan con ética profesional.

29

59

24

En la entidad se promueve la
generacion de ideas creativas o
innovadoras.

Competencia
en equipo

16

42

39

22

la entidad logra desarrollar
capacidades para liderar grupos de
trabajo.

11

47

50

14
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Tabla D5

Frecuencias motivacion

Casi

Casi

Nunca Nunca | veces | Siempre Siempre
Existen oportqnldades de 4 4 67 33 17
Factores progresar en la entidad.
higiénicos E_n la entidad se vglora los altos 3 9 47 44 29
niveles de desempefo.
El jefe se interesa por el éxito de 2 4 30 75 14
sus trabajadores.
Los Je_fes_ de 4rea expresan 6 23 61 23 12
reconocimiento por los logros.
Cumplimiento | Cree usted que lograr el éxito en la
de requisitos reall_zauon dg sus labores, lo 7 4 19 2 69
motiva a seguir mejorando en su
desemperio laboral.
Tabla D6
Frecuencias comunicacion
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Nunca | veces | Siempre
o La entl_dad _promueveyfomenta la 3 5 31 62 24
Comunicacion | comunicacion.
vertical Es posible interactuar con el 4 9 2 17 69
personal de mayor jerarquia.
Cuando se presentan obstaculos en
la organizacion, se afrontan y 3 10 25 69 18
superan.
Se conocen los avances en otras
areas de la Municipalidad. 8 14 o1 19 33
Comunicacion Existe colaboracion entre el
. personal de las diferentes areas de 3 8 37 58 19
horizontal .
la entidad.
En los grupos de trabajo, existe 5 7 97 50 36

una relacion armoniosa.
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Tabla D7

Frecuencias condiciones de trabajo

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

Ambiente
fisico

El ambiente donde labora es el
adecuado para cumplir con sus
actividades.

16

46

52

La Municipalidad brinda Ila
tecnologia necesaria para realizar
un buen trabajo.

30

35

47

Ambiente
social

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

37

41

42

El grupo con el que trabaja,
funciona como un equipo bien
integrado.

23

46

46

Contenido del
trabajo

La remuneracion que usted percibe
es atractiva en comparacion con la
de otras entidades.

39

45

34

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.

41

56

20

El trabajo que se le asigna a
realizar esta acorde con las
funciones que le corresponde.

44

51

18
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Apéndice E

Validacion de Instrumento de Investigacion por Expertos

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE IMVESTIGACION POR EXPERTOS

Mombre del Juez : WINSTON ROLANDO REANOD PORTAL
Grado Académico Profesional :DOCTOR EN PLANIFICACION ¥ GESTION
profesion o especialidad : COMTADOR PUBLICO

Ccargo Actual : Docente universitario

Institucion donde labora : Universidad Macional de Cajamarca
Tipo de instrumento : Cuestionario

Butor del instrumento : Lenin Hugo Rodriguez Aguilar

Lugar y fecha : Cajamarca, 27 de mayo del 2022

TITULO: DESEMPERC POR COMPETENCIAS Y EL CUMA LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA - 2021

Definicion op ional de la iable d pefic por competencias: Se refiere 2 la percepcion por parte de los trabejadores sobre el nivel del

desemperio por competencias, en |8 entided en estudic, en el 8mbito de seleccign de personal, capacitacidn, carrers profesional y caracteristicas
competenciabes.

Definicion operacional de la variable Clima laborak: Se refisre 2 |a percepcion por parte de los trebejadores sobre el clima lsboral en ls entided &n
estudic, en el ambite de motivacion, comunicacion y condiciones de trabajo.

FICHA DE EWALUACIGN

5 4 3 2 1
M® | Indicedores Deefinician Muy | waie | aa -
Aceptsble | Ma uy ma
1 m‘"_d?.d L IPTS preguntas estan redactades en forma clare y precise, sin smoigledades 4
precision

2 |Coherencia |las preguntas gusrdan relscicn con s ﬂipé‘lrsi.'... I2s warisbles e indicacores del proyecto. 5

3 |Relevancis |las preguntas contriduyen 8 recoger nformecicn importante pars k2 i’h‘EFﬁE‘HI:i‘:\n. 4

4 |Pertinencia | L35 preguntas son pertinentes para lograr los cojetives de la i'ne.'l'gu:il'in. 4

5 |Objetivided |Las preguntss estén exoresadas oe maners oojetie pars medic ko que se dese eveluar. 5

§ |.Suficiencis |Las preguntes son suficientes pars medic cace gimension ybas warisbles. 5

7 |Orden Lags preguntas y reactios nan sico redectaces utilizando |8 teonice de o genensl 8 lo particular 5

Las premantas han sido redectadas de scwerdo Bl marco de referenda del enouestado: knguaje,
8 |Contexto . h ) . 5
risal i infarmacidn,

El nimerc de Dreguntas mo es swcssivo y esta en relacion & lms warisbles, dimensiones e

s meaen indicadores ced problema. 4
A0 | nocuidad Las preguntas no constitegen riesgo para o enouestado a
SUBTOTALES 25 20 o o o
Coeficiente de valoracidn porcentual o= Valoracion global
0.9 Muy bueno
observaciones:
OPINION: Apto para su aplicagion [ X ) Mo apto para su aplicacion [ )
= { y
Firma:
1] 15103505

Mortac
Colocar el valor correspondiente [(3,4,3,2,1) en cada cobsmna de k2 escala pars cacs critenic
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FORMATD DE VALIDACIGON DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Mombre del Juez : Rosel Burga Cabrera

Grado Académico Profesional : Doctor en Sistemas

Profiesion o espedalidad : Contader Pablico

cargoe Actual : Docente universitario

Institucion donde labora : Universidad Macional de Cajamarca
Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento : Lenin Hugo Rodriguez Aguilar
Lugar y fecha : Cajamarca, 27 de mayo del 2022

TITULO: DESEMPERD POR COMPETEMCIAS ¥ EL CLIMA LABORAL DEL PERSOMAL DE LA MUNICIFALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA - 2021

Definicion operacional de la variable desempefio por competencias: Se refizre 8 la percepcion por parts de los trebajadores sobre el nivel del
desempefio por competenciss, en |z entidsd en estudio, en el ambito de seleccion de personal, capacitacion, carrers profesionsal y
caracteristicas compete noiales.

Definicion operacional de la variable Clima laboral Se refizre o la percepeion por parte de bos trabajedores sobre el clima laborel 2n |2 entided

en actudio, =n =l ambito de mutiuncién,mmunicﬂ:iﬁn'.- condidones de trabajo.

FICHA DE EVALMACION

5 4 3 2 1
@ | Imdicsd Definicio
M malcanares melen Mury Buane | koepisble | Malo i
buena mala
1 m‘"_“?f‘"" Les pregunias estan redactedes en forme clars y preciss, sin smoiglededes 4
precision

2 |Cohersncim |Le=s preguntes pusrdsn relacion con ke hinotesis, bes varinbles & indicedores del proyecto. 4

3 |Relewancis |Les preguntas contribuyer @ recoger informecion importants pars la investigacian. 4

4 |Pertinenciz |Les preguntes son pertinentes pars lograr los objetivos de 1a investigacion. 4

5 |Objetividad (L85 pregunias estan expresaces de manera objetivs pare medic ko que o= dese evalsr. 3

5 |Suficiencis  |Lms preguntas son suficientes pars medic cada cimenzion y las verishles. 4

7 |Orden Las praguntas y resctivos nen sido regactedas utilizando ks tecnice e b0 genersl s lo particular 4

Lmz preguntas ham sido redsciades de acusrda al menco de referencis del encusstadn: kg,
8 |Care freird di infermacin. 4
9 |Extansién .EI nUmern ©e preguntas Mo &5 excesivo y estd en relacion @ les werisbles, dimensiones e 5
ingicadores del problema.
10 |Inacuidad Loz preguntas no constituyen desgo pars e encuestedo 4
SUBTOTALES 10 32 u] 1] i)
Coeficiente de waloracon porcentusl c= Walaracicn slobal
0.54 Bueno

Observaciones:

OPINION: Apto para su aplicacién (X ] Mo apto para su aplicacion [ )

1 -—
Firma: ) r—
DMl 26612552

Mota:
Colocar o valor correspondients (3,4,3,2,1) =n cads codumna de |2 escals pars e criterio
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

Mombre del Juez : Lennin Redriguez Castille

Grado Academico Profesional : Doctor

Profesion o especialidad : contador Publico

|Cargo Actual : Docente universitano

Institucion donde labora : Universidad Nadonal de Cajamarza
Tipo de instrumento : Cuestionario

Autor del instrumento : Lenin Hugo Rodriguez Aguilar
|Lugar y fecha : Cajamarca, 27 de mayo del 2022

TITULD: DESEMPERD POR COMPETENCIAS ¥ EL CLIMA LABORAL DEL PERSCAAL DE L& MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA - 2021

Definicion operacional de la varisble desempefio por competencias: Se refisre = |a peroepion por parte de los trabajsdores sobre &l nivel
del desempefio por competencizs, en b entidad en estudio, en =l amhbito de selecdon de personal, capacitacion, carrers profesional y
caracteristicas competenciales.

Definicion operacional de la varisble Clima laboral: Se refiere 8 |2 percepion por parte de los trebajsdores sobre el dima lsboral en [a
entidsd en estudia, =n el ambito de mothedon, comunicacion y condiciones de trabajo.

FICHA DE EVALUACION
" — 5 4 3 2 1
Indicadiones ricion Muy Sy
L
Claridsd y . N -
1 . Las preguntas estan recactedas en forme dera y preciss, sin ambigliedaces 4
precisian
? |Coherencia |Les pregumtes gusrden relecian con |a nigotesis, |83 veriebles e indicadiores ded proyecio. 4
3 |Relevancin |Las prezumtss contrizugen = recoger informacion importante pare | i nvestigacion. 5
4 |Pertinencin |LBS prazumtss son pertinentes pars kogrer b objethios de 18 investizacion. 5
5 |Objetivided |Laspregumtas estan swpresscas e maners objstive pere mecic bo gue e dese syaluar, 5
6 | Suficiencis  |Las preguntes son suficiemtes pars medic cads cimension y l2s variskles. 4
7 [Orden Las pregumtes y resctivas han sido redectades utilizando Is tecnice g ko geneml 2 lo particular 5
Las pregumkes Fan sido redsctades de aruerdo sl maroo de referencs gl EncUEst0n: knguag,
B [Comtextn | . o o nformacitn. 4
s El numern de preguntes no e excesivo y mstd en relacion = b=z wmrimbles, dimensiones &
9 |Bxtensian indicadores del problema. 4
10 (Inocuided  |Las pregumtss no constitupen risgeo par o encuestado 5
SUBTOTALES 5 20 o [i] o
Coeficierte de valoradon porcentual c= Valoracian global
0e Wiy bu=no
observaciones
CPINION: Apto para suaplicacion (X ] Mo apto para su aplicacién [ ) ) .
'
.
1]
\ Ayl
Firmia: |
DMl 16657425~ |
Moda:

Colocar o valor comespondiente {5,4,3,2,1) en cads colemns de b esoala pere cada criteno
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