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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE PACHACAMAC - 2017

ROMARIO NAVARRO OREJON

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

Actualmente es comun informarnos de lo que sucede en las municipalidades, es por
ello, que se puede decir que las municipalidades tienen una mala gestion, debido a
los diferentes acontecimientos tales como quejas por parte de los ciudadanos que no
estan conforme a su administracion publica y colaboradores mismos no se sienten
comprometidos con su trabajo. La situacién problematica permiti6 formular el
problema de investigacion: ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac? El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacidbn que existe entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Pachacamac. La hipotesis fue relacionada a la existencia de una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Pachacamac. El tipo de investigacion es no experimental de corte
transversal con un disefio descriptivo correlacional, la poblacion estuvo conformada
por 130 colaboradores, con una muestra de 97 trabajadores siendo una muestra no
probabilistica de tipo intencional. Los instrumentos aplicados presentan una alta
confiabilidad mediante el estadistico Alfa de Cronbach, 0.918 para el cuestionario de
clima organizacional y 0.94 para el cuestionario de desemperio laboral. En la prueba
de hipotesis se obtuvo un R de Pearson 0.801, con un p valor de 0.000, por lo cual se
concluye que existe una correlacion altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Pachacamac.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, eficacia personal.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND LABOR PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF THE MUNICIPALITY OF PACHACAMAC - 2017

ROMARIO NAVARRO OREJON

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

Currently it is common to inform us of what happens in the municipalities, that is why
it can be said that the municipalities have poor management, due to different events
such as complaints by citizens who are not in accordance with their public
administration and employees themselves do not feel committed to their work. The
problematic situation allowed formulating the research problem: What relationship
exists between the organizational climate and the work performance of the workers of
the Municipality of Pachacamac? The objective of the research was to determine the
relationship that exists between the organizational climate and the work performance
of the workers of the Municipality of Pachacamac. The hypothesis was related to the
existence of a significant relationship between the organizational climate and the work
performance of the workers of the Municipality of Pachacamac. The type of research
is non-experimental, cross-sectional with a correlational descriptive design, the
population was made up of 130 collaborators, with a sample of 97 workers being an
intentional non-probabilistic sample. The applied instruments show high reliability
through Cronbach's alpha statistic, 0.918 for the organizational climate questionnaire
and 0.94 for the job performance questionnaire. In the hypothesis test, a Pearson R
0.801 was obtained, with a p value of 0.000, for which it is concluded that there is a
highly significant correlation between the organizational climate and the work

performance of the workers of the Municipality of Pachacamac.

Keywords: Organizational climate, job performance, personal effectiveness.



INTRODUCCION

Hoy en dia en el marco global las organizaciones son algo més que una simple
suma de sus partes, exige considerarlas como sistemas complejos que incluyen
recursos, tecnologia, procesos, procedimientos, planes, proyectos, etc. es por ello por
lo que es necesario, que las organizaciones desarrollen nuevas estrategias para el
manejo del capital humano. En este sentido, realizar una investigacion sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion
como factores relacionados, no es nuevo, sin embargo, estas variables son factores
importantes que depende en gran medida el éxito de una organizacion. Al ser
conocido este elemento, el estudio de clima organizacional es importante y
fundamental para todas las organizaciones, es un indicador conciso que demuestra
los niveles que se tiene en la organizacion en referencia a las relaciones laborales y
el desempefio que tiene cada trabajador en una organizacién. El clima organizacional
permite predecir una serie de sucesos, si es positivo se puede esperar muchos
beneficios tanto para los trabajadores como para la organizacién, en cambio si es
negativa, se esperan pérdidas, conflictos y situaciones adversas que pueden llevar a

la organizacion a la quiebra o fracaso.

La importancia que ejerce el clima organizacional en la productividad de las
instituciones publicas es fundamental ya que un clima organizacional apropiado hace
gue los trabajadores y funcionarios publicos se sientan identificados con la entidad,
con los objetivos y proyectos a desarrollar, reflejandose en los resultados. Es decir,
entender la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en un ambito
laboral es desarrollar habilidades y capacidades que permitan intervenir y crear
estrategias que brinden a la organizacién un adecuado clima organizacional teniendo
en cuenta objetivos personales y organizacionales. En este sentido, conocer esta
relacion es de mucha importancia ya que en ello se veran resultados inesperados por
la municipalidad para poder llegar a solucionar la problemética y el contraste de las
hipdtesis planteadas.

El presente estudio se realizd en el marco de una investigacion de campo en la

Municipalidad de Pachacamac, desarrollandose con un diseflo descriptivo



correlacional; asimismo, se elaboraron y aplicaron dos encuestas a las unidades que

conforman la muestra.

El presente trabajo de investigacion ha sido estructurado en cinco capitulos, los

cuales se dividen de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se expone el planteamiento del problema, los problemas
especificos, los objetivos, la justificaciébn de la investigacion y los alcances y

limitaciones de esta.

En el segundo capitulo, se expone el marco tedrico, los antecedentes de la
investigacion, las teorias relacionadas al tema investigado, la definicion de la

terminologia empleada.

En el tercer capitulo, se expone el tipo de investigacion, el disefio de
investigacion, la estrategia de prueba de hipotesis, la poblacion, la muestra, las
hipétesis y las variables, las técnicas de investigacion, los instrumentos de recoleccién

de datos, el procesamiento y andlisis de datos.
En el cuarto capitulo, se exponen los analisis de confiabilidad de los
instrumentos, los resultados descriptivos, la prueba de normalidad y la contrastacion

de hipotesis.

En la dltima parte, se expone la discusion de los resultados, las conclusiones,

las recomendaciones y las referencias bibliografica.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problemaética

Hoy en dia se puede evidenciar en todas la municipalidades, es comudn
informarnos de lo que sucede en dicho lugar, es por ello, que las municipalidades
tiene una gestién deficiente en todo el mundo, debido a los diferentes
acontecimientos tales como las quejas por parte de los ciudadanos que no estan
conforme a su administracion publica, asi como de los trabajadores mismos ya
que ellos no se sienten comprometidos con su trabajo debido a que los altos
directivos que se encuentran en la administracibn no cumplen con sus
colaboradores. En el caso de la administracién municipal y el cumplimiento de
sus funciones establecidas en la constitucion nacional, necesariamente esta
ligado al ambiente laboral o clima existente al interior de grupo de colaboradores,
siendo un reflejo directo para la comunidad quien finalmente recibe los servicios
de estos primeros. La importancia de conocer el estado actual del clima
organizacional permitird una aproximacion para plantear soluciones buscando

optimizar el recurso econémico y humano en la organizacion.

Las municipalidades en sus funciones publicas, son lentas y ciertos casos
no estan comprometidos con la entidad publica, ya que en todos los paises no
hay una buena relacion entre la administracion publica y los ciudadanos; porque
las gestiones municipales son deficientes en la atencion al cliente, es decir, se
pierde mucho tiempo en tramites, lo que para el ciudadano le incomoda y por
consecuencia suceden los reclamos, ademas gran mayoria de los trabajadores
laboran mas de lo correspondido y no tienen el sueldo que se merecen de

acuerdos a las nuevas politicas de trabajo.

Tener un buen clima organizacional ayuda a que los trabajadores sean
competentes en sus funciones, creando una conducta favorable para todos
integrantes, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables en su rol
dentro de la organizacion asi también dando lo mejor en agradecimiento a su
satisfaccion laboral. La comunicacion, competencias, los incentivos a los
trabajadores son parte del clima organizacional de las empresas y son los que

motivan al trabajador a desempefiar un buen trabajo. También el proporcionar y
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ejecutar una correcta gestion de recursos humanos permite mejorar el
desempefio de los colaboradores a través de factores motivacionales, ya que se
detallaran actividades para mejorar el clima organizacional y este tiene
incidencia directa en las percepciones de sus colaboradores lo que los incita a

trabajar de la mejor manera.

En el Perq, se observa que en todas las municipalidades el capital humano
tiene un bajo desempefiio laboral, el deficiente desempefio laboral de aquel
talento humano se manifiesta como consecuencia de una inadecuada
caracterizacion y condiciones de los puestos de trabajo, carencia de una
orientacion adecuada a las competencias, inexistencias de programas de

perfeccionamiento y motivacion.

Este es un problema muy comdn que tiene presencia en todas las
municipalidades del Peru. La falta de calidad de vida son una de las causas
constantes lo cual no permite mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores,
la excesiva carga horaria, los turnos rotativos y otras causantes que el mismo
trabajo ofrece ocasiona estrés laboral asi como también es generado por una
serie de fendmenos que suceden en el organismo del trabajador lo cual puede
llegar hasta afectar la salud del trabajador y algunas de las consecuencias de
este problema implica para la empresa bajo rendimiento por el colaborador,
menor productividad, aumento de quejas por parte de los clientes y por lo tanto

menor nivel de satisfaccion.

Las gestiones de las municipalidades, han puesto énfasis en las normas,
las estructuras, las funciones y jerarquia, olvidando dos aspectos muy
importantes que la administracion es una relacibn humana y que debe
centralizarse en el usuario. Por lo tanto, sabemos que toda municipalidad tiene
sus distintas formas de manejar a sus recursos, trabajadores, una de las formas
para mejorar el desempefio es la motivacion, ya que la falta de motivaciéon en
los trabajadores implica que ellos no se desarrollen correctamente. También se
observa que la gestion de recursos humanos en el &mbito nacional presenta una
deficiencia como consecuencia de la inadecuada y/o carencia de planificacion,

contratacion, seleccidn y orientacion, evaluacion y retribucion y mejoramiento
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del desempefio laboral, este problema se puede contrarrestar con una buena
gestion de recursos administrativos, estudiando y aplicando correctamente la

gestion de recursos humanos.

Actualmente en la Municipalidad de Pachacamac el desempefio de los
colaboradores no se desarrolla de manera eficiente ya que no cumplen sus
labores de acuerdo como la municipalidad lo requiere. Los problemas que
afectan el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad se ven
reflejado en ellos cuando demuestran actitudes negativas en el servicio al
usuario. Por ejemplo, las malas informaciones que se brinda al cliente, la
atencion hacia los mismos contribuyentes no es cordial y sus problemas y que
quejas no se resuelven de manera rapida el cual esto demuestra un bajo
desempefio laboral. Ademds, también los trabajadores no se sienten
comprometidos con la organizacibn y por consiguiente esas emociones
negativas se ve reflejado en la atencion al usuario esto se debe a diferentes
factores uno de ellos es la insatisfaccion de puesto de trabajo ya que hay
trabajadores que tienen permanencia ya por un buen tiempo desempefiando una
misma funcién y también no estan de acuerdo con el salario que se percibe y

también esté la insatisfaccidn con nuestros superiores que estamos a cargo.

La Municipalidad de Pachacamac, ha propuesto mejorar la ambiente
municipalidad creando proyectos que hagan que la localidad se vea mejor y
tenga una mejor imagen para los turistas, debido a esto existe el problema con
el bajo desemperfio de los trabajadores, porque, no solo se deben preocuparse
en la imagen de su localidad, sino también por los trabajadores publicos viendo
sus necesidades y apoyarlos asi poder contribuir a una mejor relacién con los

trabajadores de toda la municipalidad.

Respecto a la motivacién, es considerado un factor muy importante ya que
esto permite que ellos se sientan comprometidos con la institucién y puedan
trabajar adecuadamente y sean eficientes en sus labores, los trabajadores
deben sentirse comodos en las instalaciones donde laboran para que no haya
molestias a la hora de realizar sus actividades. Por otro lado, la baja motivacion

por lo que atraviesan los colaboradores en las municipalidades, se debe a
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diferentes factores, la poca preocupacion del alcalde hacia sus colaboradores,
hacen que el trabajo se vuelva dinamico dia a dia, sin tener sentido de

motivacion en cada tarea desempefiada dentro de la municipalidad.

Respecto al trabajo en equipo, no se pone énfasis en este tipo de trabajo,
ya que cada persona se encuentra individualizada con el trabajo que realiza,
cada uno es dependiente y por la misma tensién en el ambiente hace que falte

el trabajo conjunto con los compafieros.

Respecto a la comunicacién, dada la falta de atencién por el alcalde hace
gue este no se comunique con sus colaboradores, y no se logra una relacion
con el siendo esto perjudicial para el desarrollo de tareas, los informes y
procesos no llegan a tiempo a las diferentes areas, también se nota una baja

comunicacion entre los colaboradores.

Respecto al liderazgo, se evidencia deficiencia en las relaciones
interpersonales, falta de empatia, toma de decisiones inoportunas, no hay un
orden en el trabajo en equipo. Sin duda es uno de los puntos mas importantes a
la hora de medir el desemperfio laboral de los colaboradores, toda organizacion
describe que el lider con sus rasgos, actitudes, caracteristicas intelectuales y

afectivas, implican un tipo de dominio dentro de la municipalidad.

Respecto a la eficacia personal, dada la falta de mejores expectativas y
problemas cotidianos que se genera en la municipalidad entre los mismos

grupos de trabajo no se superan las metas trazadas en la planificacion.

Respecto a las competencias, dada la falta de cualidades y aptitudes en
algunos de los trabajadores hace que el desempefio eficiente en el cumplimiento
de las tareas encargadas, en este sentido, para desarrollar sus actividades todo
trabajador debe poseer un conjunto de competencias basicas.

Respecto a la satisfaccion laboral, dada la falta de motivacion, los
trabajadores no logran cumplir de manera eficaz sus metas trazadas en la

organizacién. Todo trabajador debe sentirse satisfecho con la labor que

16



desempefa de tal manera pueda estar en condiciones mas favorables para

realizar sus actividades.

Respecto al compromiso organizacional, la falta de reconocimiento interno
en la organizacion y calidad de vida de los empleados, estos no se sienten
totalmente comprometidos con sus obligaciones de tal forma si se vincularan
eso dos componentes el trabajador estara mas vinculado y comprometido con
la organizacion.

El analisis realizado sobre la problematica de estudios permite formular los
siguientes problemas:

Problema general

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad de Pachacdmac - 20177

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 20177

¢, Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacdmac - 2017?

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 20177

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 20177

17



1.2. Justificacién e importancia de la investigacion

La investigacién se realiza porque existe la necesidad de identificar la
situacion actual del clima organizacional y determinar el nivel de desempefio de
los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, ya que dependera
mucho del clima laboral donde se vera reflejado la atencion a los usuarios. Los
beneficios que busca esta investigacion es establecer un mejor clima
organizacional y mejorar el desempeio de los trabajadores por consiguiente
esto beneficio no solo la organizacién, sino que también al mismo tiempo a todos
los ciudadanos de la localidad de Pachacadmac ya que se tendra ambientes
limpios, buena comunicacion y un mejor servicio por parte de los trabajadores

de la municipalidad.

Desde la perspectiva teodrica, la investigacion busca brindar informacion
importante sobre el clima organizacional y desempefio laboral. Se trata de
ofrecer explicaciones importantes sobre el tema que sin duda serviran de base
para la realizacion de nuevas investigaciones que permita contar con nuevas

alternativas para afrontar y dar solucion a estos problemas.

Desde la perspectiva practica, la investigacion aporta evidencias empiricas
sobre dos variables que son importantes en la municipalidad porque existe la
necesidad de dar soluciones sobre los problemas que son frecuentes logrando
mejorar el bienestar entre los colaboradores, en beneficio de los pobladores de

la zona de estudio.

En el marco metodoldgico la investigacion contribuye validando dos
instrumentos de recoleccibn de datos para medir la variable de clima
organizacional y la variable de desempefio laboral, los instrumentos fueron
elaborados por el investigador y sometidos a criterios de validez y confiabilidad
de contenido, criterio y constructo, asi como la confiabilidad, cumpliendo con
los parametros minimos exigidos para una investigacion de estas

caracteristicas.
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1.3.

1.4.

Objetivos de lainvestigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.

Identificar la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.

Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.
Limitaciones de la investigacién
Limitacion institucional

Existen limitaciones para acceder a las bibliotecas de diferentes
universidades por los horarios restringidos para los visitantes, constituyendo
limitaciones para acceder a bibliografia importante para el estudio.

Limitacion temporal

La investigacion requiere de un periodo considerable que permita realizar

los requisitos minimos de una investigacion de licenciatura, el investigador no
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cuenta con el tiempo suficiente, por motivos laborales, para llevar a cabo una

investigacion.

Limitacién econdmica

Existe limitado financiamiento econdmico para adquirir el material y realizar
la investigacién adecuada y por también por cuestiones laborales de no tener un

ingreso adecuadamente.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de estudio

Antecedentes internacionales

Bueso (2016) en su tesis: “La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de industrias el Calan en la zona norte”
realizada en la Universidad Tecnoldgica de Honduras, para obtener el grado de
magister en direccion de recursos humanos, cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe en el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
empleados de mandos medios, con un disefio descriptivo correlacidon de tipo
transversal, desarrollada en una muestra conformada por 21 colaboradores

concluye en lo siguiente:

La relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral es una
correlacion positiva considerable, como se puede determinar si hay mejor clima
organizacional, también mejora la satisfaccion laboral de los empleados, por lo
cual, es bueno mantener un clima laboral favorable, porque hay una mayor

captacion y retencién del talento humano.

La correlacion entre liderazgo y trabajo en equipo es positiva media, por lo
tanto, el liderazgo esta impulsando las actividades y el entorno laboral hacia el
trabajo en equipo. Los lideres tienen claro los objetivos de la empresa y han
transmitido eso a sus colaboradores, trabajando en forma eficiente, generando

nuevas ideas, desarrollando mejor su talento y potencial.

La correlacion entre beneficios y motivacion laboral es positiva media. La
empresa estd brindando un plan de beneficios, pero no es segun las
necesidades de los empleados. Al igual que no se identifica un sistema de

retribucion variable.

Mazariegos (2015) en su tesis: “Motivacion y desempefio laboral estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango”, realizada en la Universidad Rafael Landivar para optar el
titulo de licenciada en psicologia industrial u organizacional, cuyo objetivo fue
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establecer la influencia de la motivacién en el desemperio laboral del personal
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, con
un disefio descriptivo de tipo correlacion cientifica, desarrollada en una muestra
conformada por 34 trabajadores del personal administrativo concluye lo

siguiente:

La motivacion es una herramienta fundamental para el desempefo de las
actividades de los colaboradores, sin embargo, ayuda a que ellos realicen con
gusto sus actividades, y ademas proporcionen un alto rendimiento para la
empresa por lo tanto se deben tomar en cuenta que existen diferentes formas
de motivar al personal, y es necesario que las organizaciones cuenten con los

recursos necesarios para la realizacion de ésta.

Figueroa (2015) en su tesis: "Relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de una institucion gubernamental”,
realizada en la Universidad Rafael Landivar, para optar el titulo de psicéloga
industrial/organizacional, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el desemperfio laboral de los colaboradores de una institucion
gubernamental, con un disefio correlacional, desarrollada en una muestra

conformada por 50 personas, concluye lo siguiente:

El elemento predominante dentro de la cultura organizacional en la
institucion gubernamental es las normas, lo cual indica que dentro de esta
entidad se percibe un mejor seguimiento de normas y reglas las cuales van
unidas a la manera en como se deben comportar los trabajadores. Asimismo,
dentro de los elementos que también influyen en ésta, se encuentran las
creencias, las cuales son manifestadas al momento en que los colaboradores
creen tener lo necesario para trabajar, reconociendo que su labor es muy bien
remunerada y es necesario contar con una influencia interna o externa para
laborar en la institucién, otro elemento influyente dentro de esta cultura es el
clima, mostrando que los empleados presentan cierto grado de autonomia,
colaboracién y desarrollo personal por lo que estos aspectos favorecen

notablemente la convivencia con los demas compafieros de trabajo.
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Yovera (2013) en su tesis: “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal del area administrativa del instituto universitario
de tecnologia de Yaracuy”, realizada en el Instituto Universitario de Tecnologia
de Yaracuy, para optar el grado de magister en administracion de negocios, cuyo
objetivo fue analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio del
personal que labora en las unidades que conforman el area administrativa del
Instituto, con un disefio transeccional correlacional, desarrollada en una muestra

conformada por 30 trabajadores del &rea administrativa, concluye lo siguiente:

En relacion con la descripcion del desempeiio del personal que labora en
las unidades que conforman el area administrativa, y desde la variable
desempefnio laboral, se establecieron tres dimensiones que fueron denominadas
habilidades personales, profesionales y técnicas, en tal sentido, las habilidades
personales se establecieron mediante los indicadores remuneracion,
responsabilidad y compromiso, determinandose un porcentaje significativo de
los funcionarios encuestado consideran que la remuneracion que reciben por el
trabajo realizado no es suficiente para cubrir sus necesidades personales, de
igual forma un alto porcentaje de los funcionarios considera que son abiertos
para tomar decisiones y conseguir resultados. Los funcionarios contribuyen y
participan activamente para agilizar los procesos administrativos, aun cuando no
son estimulados para ser innovadores y asumir riesgos y casi siempre las
actividades laborales se organizan en equipo, aceptando siempre las

debilidades como oportunidades de crecimiento personal.

Uria (2011) en su tesis: “El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Andelas Ltda de la ciudad de
Ambato”, realizada en la Universidad Técnica de Ambato, para optar titulo de
ingeniera de empresas, cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Ltda,
con un disefio descriptivo, desarrollada con una muestra conformada por 36

colaboradores, concluye lo siguiente:

Existe inconformidad por parte de los trabajadores en relacion al clima
organizacional existente en Andelas Ltda.
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El desemperio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por
la aplicacién del liderazgo autocrético, ya que impide la aportacion de nuevas
ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a

su labor por parte de los directivos.

Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los

lazos entre directivos y trabajadores.

No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacién en las actividades empresariales, lo que incide finalmente en la

falta de compromiso organizacional.

Antecedentes nacionales

Huamani (2015) en sus tesis: “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del area de transporte
del metro de Lima, la linea 1 en el 2013” desarrollada en la Universidad Nacional
Tecnoldgica de Lima Sur, para optar el titulo de licenciado en administracion
cuyo objetivo fue explicar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los conductores de trenes, del area de transporte del metro de lima
linea 1 en el 2013, con un disefio descriptivo, desarrollada en una muestra

conformada por 30 funcionarios del &rea administrativa, concluye lo siguiente:

El personal de conduccion de trenes del metro de lima, la linea 1; estan
restringidos al cumplimiento estricto de los procedimientos estipulados en el
reglamento operativo interno, en la realizacion de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo responden a sus obligaciones,

tienen calidad y compromiso de responsabilidad.
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Los supervisores y jefes juegan un papel primordial en el reconocimiento
del desemperio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en

el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador.

El desempefio laboral del personal de conduccion del metro de lima, linea
1, es adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse
satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades
y deberes que debe cumplir diariamente. Pero carece de una evaluacion de

desempeiio con las competencias de acuerdo con sus funciones.

Ortega (2015) en su tesis: “Las competencias laborales y el clima
organizacional del personal administrativo en las universidades tecnoldgicas
privadas del Lima”, desarrollada en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, para el grado de magister en administracion con mencion en gestion
empresarial, cuyo objetivo fue determinar de qué manera las competencias
laborales influye en el clima organizacional del personal administrativo en las
Universidades Tecnoldgicas Privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima
organizacional, con un disefio de estudio correlacional de tipo explicativo causal,
desarrollada en una muestra conformada por 161 trabajadores administrativos,

concluye lo siguiente:

La competencia laboral se relaciona con el clima organizacional y en un
buen nivel, con lo que podemos reafirmar el hallazgo las competencias laborales
si influye en el clima organizacional de los trabajadores administrativos de las
universidades tecnoldgicas privadas de Lima, las actividades y las normas de
personal segun sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el
clima de la organizacion para las personas. Al medirse el clima organizacional,
este puede ser positivo 0 negativo, y por eso mismo la empresa debe conocer
cuales son las cuestiones que pueden afectar negativamente en este aspecto
para lograr encontrar la solucién que lleve a mejorar el clima organizacional en

la empresa.

Carruitero (2014) en su tesis: “Relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la gerencia de contrataciones del Gobierno Regional de
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La Libertad — 2014”, realizada en la Universidad Privada del Norte, para optar el
titulo de licenciado en administracion, cuyo objetivo fue establecer la relacion
que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la gerencia de contrataciones, con un disefio descriptivo
correlacion de tipo transeccional, desarrollada en una muestra por 17

trabajadores, concluye lo siguiente:

Existe una relacion altamente significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la gerencia de contrataciones,
esto demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental para
mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los colaboradores dentro de la
organizacion; por ende, se concluye que existe una vinculacion causa efecto

positivo entre ambas variables.

El clima organizacional de los colaboradores de la gerencia de
contrataciones del gobierno regional alcanzo el nivel alto en un 47.06% y el nivel
medio en un 52.94% de los colaboradores, lo que indica que la percepcion que
tienen sobre el clima organizacional, si bien cierto es buena y aceptable, hay un
gran porcentaje que considera o percibe que el clima organizacional no es el
mas adecuado; es por ello que en el analisis de las dimensiones podemos
identificar que la percepcion que tienen los colaboradores sobre la dimension de
relaciones interpersonales alcanzé un 47.06% entre el nivel medio y bajo, por
otro lado la dimension sobre el reconocimiento del trabajo obtuvo un 52.94%

entre el nivel medio y bajo.

Se propuso el plan de mejora que favorezca el clima organizacional
fundamentado en el andlisis y gestion de la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la gerencia de contrataciones, tomandose en cuenta: mejora
de las condiciones fisicas y ambientales de la gerencia de contrataciones,
realizar un trabajo encaminado al mejoramiento de la organizacion laboral, lograr
una adecuada cohesion grupal, mejorar métodos y estilos, mejorar el proceso
de toma de decisiones, elaborar programas de capacitacion, establecer formas
de reconocimiento, reducir los niveles de estrés laboral y trabajar con

profesionalidad.
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Toala (2014) en su tesis: “Disefo de clima organizacional como mecanismo
de atencién y su incidencia en el desempefio profesional de los servidores
publicos del ilustre Municipio de Jipijapa - 2013”, realizada en la Universidad
Privada Antenor Orrego, para obtener el grado de doctor en administracién, cuyo
objetivo fue proponer un disefio de clima organizacional que coadyuve en el
desempefio profesional y a su vez en el cumplimiento de las funciones de los
servidores publicos del llustre Municipio de Jipijapa, con un disefio de estudio
descriptivo de tipo transversal, desarrollada en una muestra conformada por 107

funcionarios, concluye lo siguiente:

El llustre Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones

interpersonales entre las autoridades y servidores publicos.

El llustre Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el apoyo
institucional y orientacion administrativa para se fortalezca el estatus personal y

el entorno laboral de los servidores publicos.

Los servidores publicos necesitan de un programa de apoyo integral que
mejore las actividades y funciones, esto representaria una ventaja importante

para el desarrollo de la Institucion.

Bustamante (2013) en su tesis: “Valores organizacionales y su influencia
en el desempeiio laboral de los trabajadores de Cineplanet Trujillo Centro
periodo 2012-2013”, realizada en la Universidad Nacional de Truijillo, para optar
el titulo de licenciado en administracion, cuyo objetivo fue determinar la
influencia de los valores organizaciones en el desempefio laboral de los
trabajadores, la investigacion se desarroll6 con un disefio correlacional,

desarrollada en una muestra de 17 trabajadores, concluye lo siguiente:
Los valores organizacionales influyen en un 100% mejorando el

desempefio laboral de los trabajadores de Cineplanet Trujillo con los rangos de

totalmente de acuerdo en un 29% y de acuerdo en un 71%. Existe un
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conocimiento total de los valores organizacionales del complejo en un 88% por

parte de los trabajadores, lo que determina el éxito de Cineplanet.

Huaman (2011) en su tesis: “El clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli
Huancavelica periodo 2012”, realizada en la Universidad Nacional del Centro del
Perl, cuyo objetivo de estudio fue determinar como se relaciona el clima
organizacional con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica, 2011. Con este fin se aplico
un cuestionario de clima organizacional y un cuestionario de desempefio Laboral

a un grupo de 90 trabajadores de esta institucion, concluye lo siguiente:

El clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio
laboral, es decir, a medida, que mejora el clima organizacional de la institucion
mejora correlativamente el desempefio laboral. A nivel de las hipotesis
especificas se comprob6 que la comunicacion; actitudes y valores se relacionan

de manera positiva pero no significativa con el desempefio laboral.

Pachas (2018) en su tesis: “Relacién entre el clima organizacional y el
desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
Laran, provincia de Chincha”, realizada en la Universidad Nacional de Educacion
Enrique Guzman y Valle, cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre
el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores. El enfoque
fue cuantitativo de tipo correlacional y concluye lo siguiente: El clima
organizacional de la Municipalidad distrital de Alto Laran tiene relacion directa
con el desempefio laboral que presenta los trabajadores determinandose que

existe correlacion estadisticamente significativa de 0,823 (Rho de Pearson).

Nufiez (2017) en su tesis: “El clima organizacional y la relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los
Olivos - Lima, 2017”, realizada en la Universidad César Vallejo, cuyo objetivo
general fue determinar la relacidn entre el clima organizacional y el desempefio

laboral, la muestra estuvo constituida por 86 colaboradores, se logr6 como
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resultado lo siguiente la existencia de una correlacion positiva moderada de

R=0.549 del clima organizacional y desempefio laboral.

2.2. Desarrollo de latemética correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas del clima organizacional

2.2.1.1. Definiciones del clima organizacional

Robbins (2012) define el clima organizacional como:

La percepcion por el cual los indicios se organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales al fin de darle un significado a su ambiente. Es
decir, la forma como seleccionamos, organizamos e interpretamos la

entrada sensorial para lograr la compresion de nuestro entorno. (p. 79).

Chiavenato (2010) dice: “El clima organizacional es la calidad o la suma
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la

organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento” (p. 260).

Palma (2011) refiere al clima organizacional como:

La percepcion que el integrante de una organizacion tiene de los
componentes que describen y diferencian a la misma. Estos
componentes estdn referidos a procesos tales como: estilo de
supervision, politicas, practicas, relaciones humanas, apoyo,
recompensas, entre otras, que influyen en las actividades y conductas

de los miembros de una organizacion. (p. 26).

Gaspar (2011) sefala al clima organizacional como:

La unién de varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la
comunicacion. Por otra parte, también se le conoce que es el conjunto

de normas, valores, formas de pensar, actitudes y conductas que
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caracterizan el diario de vivir de los colaboradores dentro de la

organizacion. (p. 235).

Entonces se puede decir que el clima organizacional son las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, remuneraciones, entre otras, que a su vez influye en la conducta

de los trabajadores diferenciando una organizacion de otra.

También es un asunto de importancia para que una organizacion
competitiva busque lograr una mayor productividad y mejore el servicio ofrecido,
ya que este estudio permitirhd detectar los aspectos clave que puedan estar

impactando de manera considerable el ambiente laboral de una organizacion.

2.2.1.2. Importancia del clima organizacional

La influencia que el clima ejerce sobre el comportamiento de las personas
que trabajan en una forma es uno de los aspectos que lo torna importante. Esta
relacion se da por la via de las percepciones que filtran la realidad y condicionan
la motivacion y rendimiento en su trabajo. En este sentido, un empleado puede
observar que el clima en su empresa es grato y sin darse cuenta, contribuir con
su comportamiento a que ese clima sea agradable y sucede lo mismo en caso
contrario: si una persona critica el clima en su organizacion esta contribuyendo a
empeorarlo. De esta manera, un diagnostico del clima organizacional revela a la
empresa la percepcién de sus trabajadores respecto a los factores que se miden
en dicho diagnéstico.

Esta informacién es fundamental para valorar los instrumentos de
gestién utilizados y poder disefiar los mas idéneos para la resolucion
de posibles conflictos y el logro de objetivos empresariales. Bajo esta
conceptualizacién se puede decir que el clima afecta el grado de
compromiso e identificacion de los empleados de la organizacién con
la misma. Una organizacion con un buen clima tiene una alta

probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de
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sus miembros, mientras que en una organizacion cuyo clima sea
deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion. Las
organizaciones que se quejan porque sus trabajadores “no tienen la
camiseta puesta’, normalmente tienen un muy mal clima

organizacional. (Quevedo, 2003, p. 39).

La importancia del clima organizacional en las empresas grandes es muy

importante, puesto que conocer el clima organizacional y el desempefio de sus

trabajadores nos permitira conocer sus fortalezas y debilidades que presenta la

organizacion, informacion que nos permitird mejorar el desempefio laboral.

Por lo tanto, saber la importancia que tiene el clima organizacional en el éxito

de las organizaciones es un requerimiento para todos los integrantes de esta y de

una manera especial para sus principales responsables. Se debe tener en cuenta

gue la estructura organizacional es una materia bruta que hay que ir moldeando

dia a dia.

2.2.1.3. Caracteristicas del clima organizacional

En el clima organizacional el cambio temporal de las actitudes de las

personas es constante, se puede deber a diferentes razones, los dias de pago,

dias de cierre mensual, incremento de salarios, reduccion de personal, cambio de

directivos etc.

Robbins (2012) menciona diversas caracteristicas, entre ellas se tiene:

Tiene un fuerte impacto sobre el comportamiento de los miembros de
la organizacion. Un clima malo por otra parte hara dificil la conduccion

de la organizacion y la coordinacién de las labores.
Tiene cierta permanencia, esto significa que se puede contar con

cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios

relativamente graduales.
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- Una organizacién con un buen clima tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo en sus miembros, en tanto una
organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado

de identificacion.

- Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de
la organizacion y a su vez, afecta dichos comportamientos y
actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver como el clima de
Su organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio

comportamiento a que este clima sea agradable.

- Trabajadores pertenecientes a la organizacibn hacen amargas
criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus
actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y

descontento.

- Es afectado por diferentes variables estructurales, como el estilo de
direccién, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y

despidos, etc.

- El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un

mal clima laboral. (p. 88).
2.2.1.4. Teorias relacionadas al clima organizacional
Teoria del clima laboral de Likert (1968)
La teoria de Likert es una de las mas dinamicas y explicativas del clima
organizacional. Surge el establecimiento del clima participativo como el que
puede facilitar la eficacia individual y organizacional de acuerdo con las

teorias contemporaneas de motivacion que estipulan que la participacion

motiva a las personas a laborar.
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Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion del clima, estas

son:

Variables causales, son definidas como variables independientes, las
cuales estan dirigidas a indicar el sentido en que una organizacion avanza y
tiene resultados. Comprende la estructura organizacional administrativa como

actitudes, decisiones, competencias, reglas.

Variables intermedias, estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, reflejan aspectos como la motivacién, comunicacion, rendimiento,
decisiones entre otros, estas variables son muy importantes ya que son las

gue establecen la importancia de la organizacion.

Variables finales, se dan mediante el resultado del efecto de las
variables causales e intermedias, se dirigen a establecer resultados para la
organizacibn como ganancias, productividad, perdidas, constituyen los

procesos de las organizaciones.

Likert (1968) citado por Robbins (2012) menciona que existen dos tipos
de clima organizacional, que son el clima autoritario y participativo, que se

explica a continuacion:

Clima autoritario

Autoritario explotador, en este tipo de clima autoritario la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones

son tomadas Unicamente por los jefes.

Autoritario paternalista, este clima se caracteriza porque existe
confianza entre la direccidén y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores

manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
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necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da la impresion de que

se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Clima participativo

Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en
sus subordinados, existe una interaccion fluida entre ambas partes, se
delegan las funciones y se da principalmente una comunicacion de tipo
descendente y los trabajadores toman decisiones especificas dentro de su

ambiente.

Participacion en grupos, hay plena confianza en los empleados por parte
de la direccién, la toma de decisiones persigue la integracién de todos los
niveles, la comunicacién fluye de forma descendente. El punto de motivacion
es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo supervisor y trabajador se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el

equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos.

Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Litwin y Stinger (1968) citado por Brunet (2011) postulan la existencia
de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada

empresa:

Estructura: Representa la percepcioén que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organizacién pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente
de trabajo libre, informal e estructurado.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisiéon que
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reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
Recompensa: Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Cooperacion: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo
mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares: La percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
Conflictos: El sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas que
surjan.

Identidad: El sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion. (p. 46)

Tipos de clima organizacional

Maslow y Herzberg (1970) citado por Chiavenato (2003) cita diversas
funciones del clima organizacional las cuales sefiala que son indispensables

para lograr un optimo clima organizacional, entre ellas tenemos.
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Desvinculacion, lograr que un grupo de trabajo que actia
mecanicamente; un conjunto de personas que "no esta vinculado"

con la tarea que realiza, se comprometa.

Obstaculizacion, lograr que el sentimiento que tienen los miembros
de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que
se consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan

tiles.

Espiritu, es una dimensidon de espiritu de trabajo. Los miembros
sienten que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al
mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Intimidad, los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no

necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento, se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion de la distancia

"emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién, hace énfasis al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.

Empuje, se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece

a los miembros una opinion favorable.

Estructura, las opiniones de los trabajadores acerca de las

limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas,
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2.2.1.5.

reglamentos y procedimientos hay; ¢ Se insiste en el papeleo " y el

conducto regular, o hay una atmosfera abierta e informal?

Recompensa, la sensacion de que a uno se le recompensa por
hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien
gue en sensaciones se percibe equidad en las politicas de paga y

promocion.

Riesgo, el sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la
organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos calculados o es

preferible no arriesgase en nada?

Cordialidad, el sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmésfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.
Apoyo, la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del
grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. (p.
70)

El clima se refiere a una percepcion o0 una reaccion comunes de
individuos ante una situacion. Por eso puede haber un clima de satisfaccion,
resistencia o participacion y la cultura organizacional, es un conjunto de
suposiciones, creencias, valores u normas que comparten sus miembros.
Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo.
De esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o bien

referirse al ambiente de una division, planta o departamento.

Dimensiones del clima organizacional

Motivacion

Hellriegel (2009) define como: “Las fuerzas que operan sobre o el

interior de una persona y que provocan que se comporte de una manera

especifica para dirigirse hacia las metas” (p. 47).

38



Robbins (2012) define que: “Para analizar la motivacion se requiere
conocer lo que las personas buscan de la organizacion y como creen poder
obtenerlo” (p. 175).

Entiendo de motivacion que es el primer paso que nos lleva a una
accion, motivar es hacer que nuestros colaboradores alcancen las meta y

objetivos de la organizacion.

Trabajo en equipo

Robbins y Coulter (2007) indica: “El trabajo en equipo son un grupo
donde sus miembros trabajan intensamente en un objetivo comun y
especifico, donde dan uso a su sinergia positiva, responsabilidad mutua e

individual y destrezas complementarias” (p. 102).

Robbins (2012) define que: “El equipo de trabajo como un pequeiio
namero de personas con habilidades complementarias que se comprometen
con un objetivo en comudn, un conjunto de metas por los cuales se consideran

mutuamente responsables” (p. 323).

Trabajar en equipo constituye una oportunidad de crecimiento personal
y un verdadero triunfo social que facilita la superacion individual ayudando a
los demas mediante la capacidad de entrega, de integracion y tolerancia. Sélo
las personas con quienes compartimos nuestra vida diaria nos ven como
verdaderamente somos y nos permite moldear nuestro caracter y

personalidad.

Trabajar en equipo resulta fundamental y necesario para toda
organizacion moderna. La costumbre de privilegiar el trabajo individual y
buscar el beneficio personal, es comun en nuestra Sociedad; por ello resulta
dificil adaptarnos y sobre todo someternos convencida mente al trabajo en

equipo.
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Comunicacion

Hodgetts y Altman (1985) definen a la comunicacién como: “El proceso

de transmitir significados que van del emisor al receptor” (p. 324).

Por otra parte, Robbins (2012) refiere que: “La comunicacion es la

transferencia y la comprension de significados” (p.315).

Ambas definiciones nos permiten entender que la comunicacion no sélo

es expresar informacion o ideas sino también se deben comprender.

La comunicacion es un elemento importante para conectar al individuo,
el grupo y la organizaciéon. Nadie puede tomar decisiones sin tener
informacion, esta informacion debe ser comunicada. Cuando los
administradores, gerentes, trabajadores o la propia empresa toman
decisiones, deben utilizar medios de comunicacion para dar a conocer esta
decision. Todos los agentes que participan dentro de una organizacion
necesitan desarrollar habilidades eficientes de comunicacion Cuando una
organizacién carece de una buena comunicacion, ésta regularmente no logra

sus objetivos.

Liderazgo

Robbins (2012) define el liderazgo como: “La habilidad para influir en un

grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un conjunto de metas” (p. 368).

Chiavenato (2010) sostiene: “El liderazgo es fundamental para el

desempefio y consideran importantes las diferencias individuales” (p. 349).
Ellider dentro de la organizacion es un elemento importante, ya que éste

es su modelo de seis casillas es el que controla la, influye, apoya y motiva a

los demas elementos que operan en la organizacion.
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2.2.2. Bases teéricas del desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral

Chiavenato (2005) define: “El desempefio laboral como el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos” (p.146).

Hellriegel (2009) menciona:

Es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de
tiempo; estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia

organizacional. (p. 282).

Uzcategui (2011) define:

Es el rendimiento laboral ejecutado por los colaboradores, evidenciando
cada uno de sus capacidades y habilidades que les permiten a realizar
sus actividades de manera eficiente, contribuyendo con el cumplimiento

de cada uno de los objetivos planteados. (p. 87).

Entonces se puede definir que el desempefio laboral es la utilidad,
rendimiento o productividad que una persona puede aportar, en cuanto al

cumplimiento de las actividades a las cuales tiene como cargo en su labor.
2.2.2.2. Importancia del desempefio laboral
Garcia (2001) indica:
La importancia de la evaluacion del desempefio radica en que permite a

la administracion de la empresa determinar cuan efectiva y eficiente esta

siendo la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende,
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el cumplimiento de la misidn organizacional o si, por el contrario, se tiene

problemas que requieren acciones de mejora. (p. 221).

De acuerdo con Robbins (2012), la evaluacion del desempefio permite:

- La adecuacion del individuo al puesto

- Brindar capacitacion

- La promocién de los empleados

- El'incentivo salarial por buen desempefiio

- Mejorar las relaciones humanas entre supervisores y subordinados

- El perfeccionamiento del empleado

- Obtener informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.

- La estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

- Estimular para una mayor productividad.

- Obtener el conocimiento de los indicadores de desempefio de la
organizacion.

- Larealimentacion de informacién al individuo evaluado.

- Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones,
etcétera. (p. 515)

Chiavenato (2015) explica un programa de evaluacion, se ha planteado,
coordinado y entendido bien, lo cual trae beneficios a corto mediano y largo

plazo los principales beneficiarios son:

Beneficios para el gerente: Es importante que se evalué el desempefio y
el comportamiento de los subordinados, con base en factores de
evaluacion y esencialmente contar con un sistema de medicion capaz de

neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados, tener comunicacién con sus subordinados, con el
propédsito de hacerles saber que la evaluacion del despefio es un sistema

objetivo, el cual les permite como esta su desempefio.
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Beneficios para el subordinado: Conoce las reglas del juego, y cuales
son las formas del comportamiento y del desempefio de los trabajadores
gue la empresa valora. Conoce cuales son las expectativas de su jefe en
cuanto a su desempenfo, conforme a la evaluacion de este, cuéles son sus
puntos fuertes y débiles. Conoce las medidas del jefe y toma para
aumentar su desempefio y las que el propio subordinado debe tomar por

cuenta propia.

Beneficios para la organizacion: Los beneficios que se encuentran es
gue se evalla el potencial humano, a mediano y largo plazo, asimismo
define cual es la contribucion de cada empleado. Identifica a los empleados
gue necesitan reforzarse y perfeccionarse en determinada area de sus
actividades y selecciona a los empleados en los aspectos de (promociones,
crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a la productividad y la

mejora de las relaciones humanas en el trabajo). (p. 207)

2.2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral

Gutiérrez (2016) detalla las caracteristicas que presenta el desempefio

laboral:

Adaptabilidad: Corresponde a los conocimientos, habilidades vy
capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

Iniciativa: Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los

acontecimientos para alcanzar los objetivos.

Trabajo en equipo: Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo un buen ambiente armonioso que permita el consenso.

Comunicacion: Es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva

ya sea de forma individual o grupal.
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Conocimientos: Hace referencia al nivel alcanzado de conocimientos

técnicos o profesionales con respecto a su area de trabajo.

Calidad de trabajo: brinda y proporciona documentacion adecuado cuando

se necesita.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir con lo

establecido. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. (p. 89).

Evaluacion de desempefio laboral

Alles (2005) indica que:

El andlisis de desemperio o de la gestion de una persona es un instrumento
para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos
sefalar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la mejora
permanente de resultados de la organizaciéon y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos. (p. 27).

El desempefio laboral es util y necesarias para: Tomar decisiones de
promociones y remuneraciones, reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y
subordinados sobre el comportamiento del empleado en relacion con el trabajo
y la mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion, a partir
de conocer como se hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

Evaluacién de desempefio de 360°

Alles (2005) menciona que:

Es un sistema de evaluacion de desemperio sofisticado utilizado en general

por grandes compaiiias. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes,

pares y subordinados. Por ejemplo, a una persona la evalla su jefe como
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un esquema tradicional y ademas el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o
tres supervisados, puede incluir a otras personas, como proveedores 0
clientes. Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor seré el grado
de fiabilidad del sistema. (p.145).

Se puede mencionar la evaluacion 360 es una forma de evaluar en el cual
el jefe no es la Unica persona que puede evaluar las competencias de sus
subordinados, pues ahora también se toma en cuenta la opinion de otras
personas que le conocen como sus pares, subordinados, clientes o

proveedores.

Evaluacién de desempeiio de 180°

Alles (2005) dice: “La evaluacion de 180 es aquella en el cual una persona
es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente sus clientes. Se diferencia

de la evaluacion de 360 en que no incluye el nivel de subordinados” (p. 214).

La evaluacion de 180, al igual que la evaluacién de 360 es una herramienta
para el desarrollo de los recursos humanos. Aunque ambas herramientas son
conocidas, su utilizacion no se ha generalizado. Su puesta en practica implica
un fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra.
Ambos reconocen el verdadero valor de las personas como el principal

componente del capital humano en las organizaciones.

2.2.2.4. Teorias relacionadas al desempefio laboral

Teoria de Robbins y Judge (2013)

Robbins y Judge (2013) explican que en las empresas solo se enfocan a
evaluar la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen
una descripcion de sus puestos de trabajo, sin embargo, las empresas
modernas, mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia
se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio

laboral:
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Desempefio de las tareas, se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccidon de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

Civismo, se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico
de la organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compaferos con respeto, hacer

sugerencia constructiva y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad, esto incluye las acciones que dafian de manera
activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad
de la compafia, comportandose de forma agresiva con los compafieros y

ausentarse con frecuencia.

Teoria de Chiavenato (2011) respecto a la evaluacion del desempefio

Métodos

Chiavenato (2015) refiere que: “Estos métodos varian de una organizacion,
porque cada uno tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio
de las personas, conforme el nivel jerarquico y las areas de adscripcion del
personal” (p. 207).

Chiavenato (2015) dice que los principales métodos de evaluacion del

desempefio son:

Métodos de escalas graficas. Mide el desempefio de las personas con
factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de doble entrada,
en el cual lineas horizontales representan los factores de evaluacién de
desempefio, y las columnas verticales, los grados de verificacion de esos
factores. Estos se seleccionan y escogen para definir las cualidades que se
pretende evaluar en las personas. Cada factor se define mediante una

descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuando mejor sea esa descripcion, tanto
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mayor sera la precision del factor. Cada uno se dimensiona de modo que retrate

desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno éptimo o excelente.

Método de eleccién forzada. Consiste en evaluar el desempefio personal
por medio de frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual.
Cada bloque esta compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe
escoger solo una o dos de las que explican mejor el desempefio del evaluado,

por eso se llama “eleccion forzada”.

Método de investigacion de campo. Es un método de evaluacion de
desempefo que se basa en entrevistas de un especialista en evaluaciéon con el
superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalla el desempefio
de estos, y se registran las causas, origenes y motivos de tal desempefio con
base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacién mas
amplio que, ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, ofrece la
posibilidad de planear con el supervisor inmediato su desarrollo en el puesto y

la organizacion.

Métodos de incidentes criticos. Se basa en el comportamiento humano
tiene caracteristicas extremas, capaces de generar resultados positivos (€xito)
0 negativos (fracaso). El método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro
del campo de la normalidad, sino de las que son en extremo positivos o
negativas. Se trata de una técnica que permite al lider observar y registrar los
hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos del
desempefio del evaluado. Asi este método gira en torno a las excepciones (tanto
positivas como negativas) del desempefio personal.

Método de comparacioén de pares. Es un método de evaluacion del
desempefio que compara a los empleados de dos en dos: en la columna de la
derecha se anota a quien se considera mejor en relacion con el desempefio.
Con este método también sirven los factores de evaluacién. En tal caso, cada

hoja de cuestionario se ocupa por un factor de evaluacion del desempefio.
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El sistema de comparacion de pares es un proceso simple y poco eficiente,
y se recomienda solo cuando las evaluaciones no tienen las condiciones para

emplear métodos de evaluacion completos.

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

Eficacia personal

La eficacia personal se refiere a la conviccién del individuo que es capaz
de realizar una tarea. Cuanto mayor es la eficacia personal, mas confianza se
siente en culminar esa tarea. Por tanto, en una situacion dificil vemos que las
personas con poca eficacia personal tienen mas probabilidades de aminorar el
esfuerzo o de rendirse, mientras que quienes mas eficacia personal se empefian
mas por dominar esa dificultad. Por lo general, los empleados trabajan en
grupos, lo que hace necesario contar con otra perspectiva con respecto a la
eficacia, la de la eficacia del grupo. Esta es sencillamente la suma de los aportes

que realizan al mismo todos sus componentes.

Chiavenato (2015) indica: “La eficacia es una medida de logro de los

objetivos y el cumplimiento de los objetivos” (p. 136).

Robbins (2012) dice: “La eficacia se define como hacer las cosas correctas,
es decir, las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus
objetivos” (p. 168).

Competencias
Chiavenato (2015) define:

Las competencias (la forma de conocimientos, habilidades, aptitudes,

intereses, rasgos, valor u otras caracteristicas personales) son aquellas

cualidades personales esenciales para desempefiar las actividades y que

definan el desempefio de las personas. Todo trabajador debe poseer un
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conjunto de competencias basicas para desarrollar sus actividades en la

empresa. (p. 8).

Robbins (2015) menciona siete competencias bésicas, que son las que se

explican a continuacion:

Competencia personal. Comprende la personalidad, actitudes evaluacion,
interpretaciéon de si mismos y de los otros en su entorno, nos habla de
comprender los motivos que existen para trabajar y las emociones que se dan

respecto a la tarea realizada, estableciendo metas personales y laborales.

Competencia para la comunicacion. Aqui se transmite informacion,
emociones a los demas, de modo que capten la intencién que se tiene, se trata
de interpretar la comunicacién no verbal mediante los gestos, expresiones,
contacto fisico. La habilidad para sentir empatia ayuda a reducir la tension y

aumentar la confianza.

Competencia para la diversidad. Se crea un entorno que brinde la inclusién
de personas con caracteristicas diferentes, aprendemos de las personas que
tienen otras caracteristicas, experiencias, comunicar, y practicar en lo personal,
su comportamiento por trabajar con las personas y los miembros de los equipos
con base en los talentos y las oportunidades de estos.

Competencia ética. Aplicar las leyes y reglamentos gubernamentales, asi
como las normas de conducta del empleador a la hora de tomar decisiones. En
general cuando mayor sea el nivel de responsabilidad y autoridad de una
persona, tanto mayor serd la responsabilidad de que vaya a afrontar cuestiones

y dilemas éticos cada vez mas complejos y ambiguos.

Competencia transcultural. Comprender y apreciar y utilizar las
caracteristicas que hacen que una cultura particular sea Unica y que pueda influir
en las conductas de una persona, comprender y motivar a los empleados que
tienen diferentes valores y actitudes, los cuales pueden ir desde un estilo

occidental para trabajar de forma mas individualista.
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Competencia en equipos. Determinar las circunstancias en las que es
conveniente utilizar el enfoque de equipo y si se utiliza uno, cual es el tipo de

equipo que resulta mas conveniente.

Competencia para el cambio. Aplicar las seis competencias antes
mencionadas para poder diagnosticar, desarrollar e implementar los cambios

necesarios.

Satisfaccion laboral

Robbins (2012) indica:

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes gue tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
como la empresa, sus superiores, compafieros de trabajo, participacion en
las decisiones, reconocimientos, condiciones de trabajo, etc. De modo que
la satisfaccion laboral se presenta como un conjunto de actitudes generales
del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otra expresion indistintamente. (p. 45).

Robbins (2012) dice: “Cuando se habla de las actitudes de los empleados por lo
general se hace referencia a la satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas” (p. 74).

Compromiso organizacional

Luthans (2008) indica:

Es uno de los principales retos modernos, ya que persiste el temor

constante de recorte de personal, la pérdida de seguridad laboral, el
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2.3.

cambio abrumador de tecnologia y la tension de tener que hacer mas
con menos; por ello, los administradores, o quienes lideran una
organizacion, necesitan promover un lugar de trabajo estimulante para

potencializar el compromiso de los colaboradores. (p. 79).

Robbins (2012) define que: “El compromiso organizacional es el grado en
que un empleado se identifica con una organizacion en particular y sus metas y

deseos, a fin de mantener su pertenencia a esa organizacion” (p. 287).

Este mismo autor menciona tres componentes del compromiso organizacion:

Compromiso afectivo, son los lazos emocionales que los trabajadores
tienen con la organizacion. Refleja el apego emocional al percibir que su
satisfaccion de necesidades es satisfecha y también sus expectativas de tal

manera que disfrutan su permanecia en la organizacion.

Compromiso continuo, es el reconocimiento del trabajador, con respecto a
los costos como los financieros, fisicos, psicologicos, asi como las
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion

y asi el trabajador se siente vinculado con la organizacion.

Compromiso normativo, el trabajador tiene la obligacion moral de hacer lo
correcto por razones de lealtad. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de pertenecer a la institucion por deuda a la organizacion por

haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

Definicion conceptual de la terminologia empleada

Competencias

Las competencias son aquellas cualidades personales como
conocimientos y habilidades que presenta un colaborador y que son necesarias
que uno debe adquirir durante el proceso de trabajo asimismo lograr con los
objetivos de la organizacion.
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Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como un estado en el cual un
colaborador se identifica con una organizacion en particular, sus metas, y la
disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio a la organizacion y el
deseo de pertenecer a la organizacion.

Comunicacion

La comunicacion es un proceso por medio del cual una persona transmite
informacion a otra. Dentro de una organizacion es muy importante tener lazos
de confianza para poder transmitir nuevas ideas que ayudaran a mantener una
comunicacion fluida entre equipos de trabajo.

Clima organizacional

Es la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los
aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que
afectan las relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los
empleados, tanto positiva como negativamente.

Desempeiio laboral
Son aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
que son relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden ser

medidos en términos de las competencias de cada individuo.

Eficacia
Esta relacionada con el logro de los objetivos y resultados propuestos, es

decir con la realizacibn de actividades que permitan alcanzar las metas

establecidas por la organizacion.
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Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo de personas para que
se logren las metas establecidas. Resulta necesario alentar a los colaboradores
no solo a desarrollar buena voluntad para laborar sino también una disposicion

de hacerlo con honestidad, intensidad y confianza.

Motivacion

Es el proceso de estimular al trabajador o individuo para que realice una
accion en funcion a la consecucion de los objetivos. En efecto la motivacion esta

relacionada con el impulso que provee a los trabajadores.

Organizacion

Es un grupo social, estructurado y comprometido en actividades
dependientes que, a través del capital, el trabajo y la administracion,
producen o distribuye bienes y servicios con fines lucrativos onoy

tendientes a la satisfaccion de las necesidades de la comunidad.
Satisfaccion laboral

Se define como el grado de conformidad del colaborador respecto a su
entorno y condiciones de trabajo y asimismo se puede indicar los factores que
influyen en la satisfaccion laboral son un trabajo con un ambiente favorable,
premios equitativos y buenas relaciones entre compafieros de trabajo.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo en un conjunto de personas organizadas que poseen

habilidades y conocimientos para el cumplimento de un objetivo o una meta en

comun.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO



3.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion pertenece a las investigaciones de tipo
descriptivo correlacional, en la medida que se ocupara de establecer las
relaciones entre dos variables, en este caso determinaremos la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad de Pachacamac.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) dice que: “Los estudios
descriptivos se buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92).

Asimismo, Bernal (2010) indica:

La investigacion correlacional tiene como propdosito mostrar o
examinar la relacion entre variables o resultados de variables.
Examina relaciones entre variables o sus resultados, pero en ningun
momento explica causas 0 consecuencias. Su principal soporte es el

uso de herramientas estadisticas. (p. 122).

Por otro lado, el tipo de investigacion de acuerdo con los momentos de
aplicacién de los instrumentos es de tipo transversal porgue se encargan de
recolectar datos en un solo momento, es como tomar una fotografia de algo que

sucede.

Sanchez (2008) indica: “Los estudios de tipo transversales son aquellos
que recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es
describir variables y analizar sus incidencias e interrelacion en un momento
dado” (p. 95).
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Disefio de investigacion

El disefio adecuado para la presente investigacion es no experimental,
porgue no existe manipulacién de variables no se trata de analizar la influencia

de una variable en otra, sino se establecer la incidencia entre dos variables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) dicen: “El disefio no experimental
es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables y es
gue solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después

analizarlos” (p.157)
3.2 Poblaciéon y muestra
Poblacion
La poblacion esta constituida por la totalidad de trabajadores de la
Municipalidad de Pachacdmac, que hacen un total de 130 colaboradores tal

Como se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 1

Poblacion de colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac

Trabajadores Porcentaje
Hombres 70 54%
Mujeres 60 46%
Total 130 100%

En la tabla 1 muestra que el 54% de colaboradores son hombres y el 46%

de colaboradores son mujeres.

Respecto a la poblacion, Tamayo (2012) sefala que:

La poblacion es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la
totalidad de unidades de analisis que integran dicho fenbmeno y que

debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto
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N de entidades que participan de una determinada caracteristica, y se
le denomina la poblacién por constituir la totalidad del fendmeno

adscrito a una investigacion. (p. 180).

Asimismo, Quezada (2010) al respecto dice: “El conjunto de todos los
individuos que lleven informacion sobre el fendbmeno que se pretende ser
estudiado” (p. 95).

Muestra

La muestra esta conformada por 97 colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac, esta muestra de colaboradores es no probabilistica de tipo
intencional; no probabilistica porque se selecciona de manera arbitraria la

muestra.

Para el célculo del tamafio de la muestra, se utilizé la siguiente formula de

poblaciones finitas.

~ N=G*(P=Q)
"TE(N-1)+6(P*Q)

Donde:

N= Poblacion Total

n= Tamafio de la muestra.

G= Nivel de confianza (que es 95%, equivalente a 1,96)

E= Margen de error (que es de un 5%, equivalente a 0.05)

P= Valor esperado del universo (50% del universo, equivalente a 0.5)

Q= Valor esperado del universo (50% del universo, equivalente a 0.5)

Calculando: n =97
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3.3.

Bernal (2010) define que la muestra: “Es la parte de la poblacién que se

selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacidn para el desarrollo del

estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacién de las

variables objeto de estudio” (p. 162).

Hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Hipotesis especificas

H1

H>

Hs

Ha

Existe relaciobn entre la motivaciéon y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempeiio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017.
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3.4. Variables y operacionalizacién de variables

Definicion conceptual del clima organizacional

Palma (2011) dice:

El clima organizacional como a la percepcién que el integrante de una
organizacion tiene de los componentes que describen y diferencian a
la misma. Estos componentes estan referidos a procesos tales como:
estilo de supervision, politicas, practicas, relaciones humanas, apoyo,
recompensas, entre otras, que influyen en las actividades y conductas
de los miembros de una organizacion. (p. 26).

Definicion operacional del clima organizacional
El clima organizacional es una variable que se midié en funcion de cuatro
dimensiones, expresado en 35 items, que permitieron medir la percepcion de los

colaboradores respecto a las caracteristicas del clima organizacional.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Escala de _
: . . . . Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems  mediciony
rangos
valores
Autorrealizacion
Motivacion Rendimiento del personal lal9
. Bueno
Lograr los objetivos 1: Nunca
Liderazgo 2: Casi
Trabajo en equipo Equipos transnacionales 10 al 23 nunca
) _ Regular
Clima de confianza 3: Aveces
Controlar 4: Casi
Comunicacién Tomar decisiones 24 al 29 siempre Malo
Motivacion 5: Siempre
_ Comunicacion
Liderazgo 30al 35

Trabajo en equipo
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Definicion conceptual del desempefio laboral

Hellriegel (2009) menciona:

El desempeio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo; estas conductas, de
un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a

la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. (p. 282).
Definicion operacional del desempefio laboral
El desempefio laboral, es una variable que se midié en funcion de cuatro
dimensiones, expresado en 35 items, que permitieron medir la percepcion de los

colaboradores respecto al desempefio laboral en la municipalidad.

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Escala de )
. . . o Niveles y
Dimensiones Indicadores items  mediciony
rangos
valores
Cumplimiento de objetivos
Eficacia personal Experiencia laboral lalll
Confianza personal Bueno
) 1: Nunca
Competencia personal
. 2: Casi
_ Competencia para la
Competencias L 12 al 21 nunca
comunicacion Regular
o 3: A veces
Competencia ética _
_ 4: Casi
Satisfaccion Remuneracion _
22 al 27 siempre
laboral Ambiente laboral . Malo
5: Siempre

Compromiso afectivo
Compromiso Compromiso continuo 28 al 35

Compromiso normativo
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3.5. Método y técnicas de investigacion

Método de investigacion

El método a desarrollar en la investigacion es el método hipotético
deductivo donde se trata de establecer la verdad o falsedad de las hipétesis en
el cual tiene un caracter intuitivo no solo para ser rechazado sino también para
imponer su validez y contrastacion de sus conclusiones.

Behar (2008) seiala que:

El método hipotético deductivo trata de establecer la verdad o
falsedad de la hipétesis (que no podemos comprobar directamente,
por su caracter de enunciados generales, o sea leyes, que incluyen
términos tedricos), a partir de la verdad o falsedad de las
consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a
objetos y propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos
de las hipétesis y cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de
establecer directamente. (p. 40).

Asimismo, se desarrolla también mediante el método cuantitativo, ya que
tiene como objetivos recolectar respuestas de la poblacion mediante encuestas
a una poblacién definida por el investigador. Tiene como finalidad tomar
decisiones efectivas que ayuden alcanzar aquellos que estamos desarrollando.

Briones (2002) dice del método cuantitativo:

También conocido como investigacion cuantitativa, empirico-
analitico, racionalista o positivista es aquel que se basa en los
nameros para investigar, analizar y comprobar informacion y
datos; este intenta especificar y delimitar la asociacion o
correlacion, ademas de la fuerza de las variables, la
generalizacion y objetivacion de cada uno de los resultados
obtenidos para deducir una poblacion; y para esto se necesita una
recaudacion o acopio metddico u ordenado, y analizar toda la
informacion numérica que se tiene. (p. 76).
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3.6.

Técnica

La técnica por utilizar es la encuesta que es ampliamente utilizada como
procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de

modo rapido y eficaz.

Tamayo (2012) refiere que: “La encuesta es aquella que permite dar
respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de variables,
tras la recogida sistematica de informacion segun un disefio previamente

establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida” (p. 24).

En el desarrollo de la presente investigacion se aplica diferentes técnicas
de investigacion que se encuentran relacionadas en su mayoria con el analisis
bibliografico las que fueron aplicadas durante todo el proceso de la
investigacion, primero se utilizo la técnica de observacion para poder determinar
cuales son los problemas que afronta el clima organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac.

Bernal (2010) indica: “Es un procedimiento que empleamos como el sujeto
de conocimiento para poder captar la realidad, se constituye en el instrumento

cotidiano para entrar en contacto con los fendmenos” (p. 40).

Descripcién de instrumentos utilizados

El instrumento utilizado para el propdsito de la investigacion es el
cuestionario, en base a la escala de Likert, con alternativas politbmicas respecto
a la variable clima organizacional tiene un cuestionario de 35 items, teniendo en
cuenta las cuatro dimensiones del cuadro de operacionalizacion de variables.
Por otro lado, la variable desempefio laboral tiene un cuestionario de 35 items
en base a la escala de Likert, teniendo en cuenta las cuatro dimensiones del

cuadro de operacionalizacién de variables.
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Instrumento I: Cuestionario del clima organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de clima organizacional

Autor : Navarro Orejon Romario

Procedencia : Peru

Administracién > Individual o Colectiva

Duracién : 25 minutos.

Aplicacion : Trabajadores de la municipalidad de Pachacamac.
Descripcién

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro dimensiones
del clima organizacional dentro de una organizacion como son la motivacion,
trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo. La escala consta de 35 items, de
los cuales 9 son para la dimension motivacion, 14 items para la dimension
trabajo en equipo y 6 items para la dimensidon comunicacién y 6 items para la

dimension liderazgo.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la persona
evaluada debe marcar una de las 5 posibles respuestas, recalcando la

confidencialidad de los resultados. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

aa h~h W N B

Totalmente de acuerdo
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Instrumento Il: Cuestionario del desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de desempefio laboral

Autor : Navarro Orejon Romario

Procedencia : Perd.

Administracion - Individual o Colectiva.

Duracién : 25 minutos.

Aplicacion : Trabajadores de la municipalidad de Pachacamac.
Descripcién

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro dimensiones
del desempeiio laboral dentro de una organizacibn como son la eficacia
personal, competencias, satisfaccion laboral y compromiso organizacional. La
escala consta de 35 items, de los cuales 11 son para la dimension eficacia
personal, 10 items para la dimension competencias y 6 items para la dimensién

satisfaccion laboral y 8 items para la dimension desempefio laboral.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la persona
evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion, recalcando la
confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

a A W N P

Totalmente de acuerdo
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3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

El andlisis propuesto siguio los siguientes pasos:

a) Para la organizacion de los datos que se recolectaron, se implementé
bases de datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos
a un analisis estadistico en el programa SPSS, para obtener las

correlaciones.

b) Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedio a la elaboracion del analisis
exploratorio de datos. Con este andlisis se verificd si algunos supuestos
importantes (valores externos, valores perdidos, descriptivas iniciales,

etc.,) se cumplen.

c) Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organiz6 su presentacion frecuencias y porcentajes, ademas de su

distribucion, confiabilidad y contratacion.

d) Para el analisis de los resultados se desarroll6 la interpretacion de los
valores estadisticos y se establecio los niveles de relacion, ademas de

la contratacién de las hipétesis.
e) Se reflexioné y se discutio sobre los resultados, por variables y

dimensiones. Se elabor6é conclusiones y recomendaciones sobre los

objetivos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Anédlisis de confiabilidad de los instrumentos

Validez del instrumento de clima organizacional

La validez de instrumento se determind a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el tematico, metoddlogo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo de este. A

continuacion, se presenta los resultados de este.

Tabla 4

Resultados de validacién del cuestionario del clima organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad

Mg. Juan Bacigalupo Pozo Aplicable

Lic. Luis Vilca Ugaz Aplicable

Ing. Segundo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de desempeiio laboral

La validez de instrumento se determind a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el tematico, metoddlogo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo de este. A

continuacion, se presenta los resultados de este.

Tabla 5

Resultados de validacion del cuestionario del desemperio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad

Mg. Juan Bacigalupo Pozo Aplicable

Lic. Luis Vilca Ugaz Aplicable

Ing. Segundo Vasquez Ruiz Aplicable
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4.1.1. Andlisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento clima organizacional
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable clima

organizacional se utilizé la prueba estadistica de Alfa de Cronbach en vista que

el cuestionario tiene escala politomica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,918 35

El resultado de la tabla 6, indica el valor Alfa de Cronbach para la variable
clima organizacional es igual a 0.918 mayor a 0.75, lo cual indica que el
instrumento presenta una confiabilidad muy alta y por lo tanto es aplicable en la

investigacion.
Fiabilidad del instrumento desempefio laboral
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable desempefio

laboral se utilizo la prueba estadistica de Alfa de Cronbach en vista que el

cuestionario tiene escala politbmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,894 35

El resultado de la tabla 7, indica el valor Alfa de Cronbach para la variable
desempefio laboral es igual es igual a 0.894 mayor a 0.75, lo cual indica que el
instrumento presenta una confiabilidad muy alta y por lo tanto es aplicable en

la investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Bajo 30 30,9
Medio 28 28,9
Alto 39 40,2
Total 97 100,0
45.0 - 40.25
40.0 A
35.0 - g 0
30.0 -
25.0 -
20.0 -
15.0 -
10.0 -
5.0 -
0.0 T T 1
Bajo Medio Alto

Figura 1. Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Interpretacion

En la figura 1 se aprecia que 39 colaboradores encuestados que
representa el 40.2% considera a la variable clima organizacional como un nivel
alto, 30 de los colaboradores encuestados que representan el 30.9% lo
consideran bajo, y 28 colaboradores encuestados que equivalen al 28.9%
consideran con un nivel regular al clima organizacional que se siente en la

Municipalidad de Pachacamac.
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Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Bajo 34 35,1
Medio 24 24,7
Alto 39 40,2
Total 97 100,0

450 - /
400 - / o

35.0 A

30.0 A 9
25.0 A
20.0 A
15.0 A
10.0 A
50 -

0.0 T T Y
Bajo Medio Alto

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Interpretacion

En la figura 2 se aprecia que 39 colaboradores encuestados que
representa el 40.2% presentan un nivel alto de desempefio laboral, 34 de los
colaboradores encuestados que representan el 35.1% presentan un nivel bajo
en sus niveles de desempefio laboral, y 24 colaboradores encuestados que
equivalen al 24.7% presenta un nivel medio el desempefio laboral que realizan

en la Municipalidad de Pachacdmac.

70



4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 10

Analisis descriptivo de la dimensién motivacion

Colaboradores Porcentaje

Bajo 26 35,1
Medio 34 26,8
Alto 37 38,1
Total 97 100,0

40.0 2

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0 -

10.0 -

5.0 -

0.0 . . .

Bajo Medio Alto

Figura 3. Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion

Interpretacion

En la figura 3 se observa que 37 colaboradores encuestados que
representan un 38,1% representan un nivel alto en la dimensién motivacién, de
la misma manera 26 colaboradores encuestados que representan un 35,1%
presentan un nivel bajo y finalmente 34 colaboradores encuestados
pertenecientes al 26,8% presentan un nivel medio respecto a la motivacion en

la Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 11
Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Colaboradores Porcentaje
Bajo 35 40,2
Medio 23 20,6
Alto 39 39,2
Total 97 100,0

40.0 -

350 -

300 -

250 - g

200 -

15.0 A

10.0 A

5.0 A

0.0 T T 1
Bajo Medio Alto

Figura 4. Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Interpretacion

En la figura 4 los resultados obtenidos reflejan que un 40,2% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel bajo de trabajo en equipo, un
significativo 39,2% presenta un nivel alto en sus niveles de trabajo en equipo y
finalmente un 20,6% presenta un nivel medio respecto al trabajo en equipo que

se realiza en la Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Colaboradores Porcentaje
Bajo 32 33,0
Medio 27 27,8
Alto 38 39,2
Total 97 100,0

40.0 1

35.0 -

30.0 -

25.0 -

20.0 -

15.0 A

10.0 A

5.0 A

00 T T 1
Bajo Medio Alto

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Interpretacion

En la figura 5 los resultados obtenidos reflejan que un 39,2% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel alto de comunicacién, un
significativo 33,0% presenta un nivel bajo en sus niveles de comunicacién y
finalmente un 27,8% presenta un nivel medio respecto a la comunicacion que se

tiene en la Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimension liderazgo

Colaboradores Porcentaje

Bajo 37 38,1
Medio 34 35,1
Alto 26 26,8
Total 97 100,0

45.0 - J

40.0 -

35.0 -

30.0 -

25.0 - ’

20.0 -

15.0 -

10.0 -

5.0 -

0.0 . . :

Bajo Medio Alto

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension liderazgo.

Interpretacion

En la figura 6 los resultados obtenidos reflejan que un 38,1% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel bajo de liderazgo, un significativo
35,1% presenta un nivel medio en sus niveles de liderazgo y finalmente un
26,8% presenta un nivel alto respecto al liderazgo que se ejerce en la
Municipalidad de Pachacamac.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral.

Tabla 14
Andlisis descriptivo de la dimensién eficacia personal
Colaboradores Porcentaje

Bajo 34 35,1
Medio 24 24,7
Alto 39 40,2
Total 97 100,0

45.0 -

40.0 - / g

35.0 -

30.0 - g

25.0 -

20.0 -

15.0 -

10.0 -

5.0 -

0.0 . . .
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Figura 7. Analisis descriptivo de la dimensién eficacia personal.

Interpretacion

En la figura 7 los resultados obtenidos reflejan que un 40,2% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel alto de eficacia personal, un
significativo 35,1% presenta un nivel bajo de eficacia personal y finalmente un
24,7% presenta un nivel medio en sus niveles de eficacia personal en la

Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimensién competencias

Colaboradores Porcentaje
Bajo 31 32,0
Medio 31 32,0
Alto 35 36,1
Total 97 100,0
37.0 2
36.0 -
35.0 -
34.0 -
33.0 - 3200 32.00
32.0 -
31.0 -
30.0 -
29.0 . ; ;
Bajo Medio Alto

Figura 8. Analisis descriptivo de la dimensién competencias.

Interpretacion

En la figura 8 los resultados obtenidos reflejan que un 36,1% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel alto de competencias, un
significativo 32% presenta un nivel medio en sus niveles de competencias y
finalmente un 32% presenta un nivel bajo en las competencias en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimensién satisfaccion laboral

Colaboradores Porcentaje
Bajo 38 39,2
Medio 35 36,1
Alto 24 24,7
Total 97 100,0
o
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Figura 9. Analisis descriptivo de la dimension satisfaccion laboral.

Interpretacion

En la figura 9 los resultados obtenidos reflejan que un 39,2% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel bajo de satisfaccién laboral, un
significativo 36,1% presenta un nivel medio en sus niveles de satisfaccion laboral
y finalmente un 24,7% presenta un nivel alto de satisfaccion laboral en la

Municipalidad de Pachacamac.
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Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimensién compromiso organizacional

Colaboradores Porcentaje
Bajo 39 40,2
Medio 20 20,6
Alto 38 39,2
Total 97 100,0

45.0 - / 5 .
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Figura 10. Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso organizacional.

Interpretacion

En la figura 10 los resultados obtenidos reflejan que un 40,2% de los
colaboradores encuestados presentan un nivel bajo de compromiso
organizacional, un significativo 39,2% presenta un nivel alto en sus niveles de
compromiso organizacional y finalmente un 20,6% presenta un nivel medio de

compromiso organizacional en la Municipalidad de Pachacamac.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 18
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima organizacional y

desempefio laboral

Clima Desempefio laboral
o Total
organizacional Malo Regular Bueno
Fi % Fi % fi % fi %
Malo 12 57.1% 9 16.9% 0 0.0% 21 21.6%
Regular 8 38.1% 32 69.6% 12 40.0% 52 53.6%
Bueno 1 4.8% 5 10.9% 18 60.0% 24 24.7%
Total 21 21.6% 46 47.4% 30 30.9% 97 100.0%
70.00% g
¥ 60.00% <
E 50.00% t%
£ 40.00% =
g 0
30.00% a

20.00% Bueno

10.00% Regular

Malo
0.00%

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 11. Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima

organizacional y desempefio laboral

Interpretacion

La tabla 18 y figura 11 muestran la descripcion referente a las variables
clima organizacional y desempefio laboral, donde se observa que el 57.1% de
los encuestados perciben como bajo la relacién entre dichas variables. Asi
mismo, 69.6% de los encuestados refieren que esta relacion es a un nivel
regular, mientras que el 60% de encuestados afirman que esta relacion es
buena; esta tendencia muestra que existe relacion positiva directa entre las
variables, lo cual se verificara con la respectiva prueba de hipotesis.
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4.5. Prueba de la normalidad parala variable de estudio

Ho: La variable desempefio laboral no presenta una distribucion normal.

Ha: La variable desempefio laboral presenta una distribucion normal.

Tabla 19

Resultados de la prueba de normalidad de las variables clima organizacional y
desempefio laboral

Desempefio laboral

N 97
Parametros normales®? Media 136,8763
Desviacion estandar 12,05479
Maximas diferencias extremas Absoluta 121
Positivo ,089
Negativo -121
Estadistico de prueba ,121
Sig. asintética (bilateral) ,001°¢

Interpretacion

La tabla 19 presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov se observa que la mayoria de los puntajes no se
aproximan a una distribucién normal en ambas variables, ya que el coeficiente
obtenido es significativo (p < .005); dicho resultado permite determinar aceptar
la hipétesis nula y rechazar la hipotesis alterna, por lo tanto, la prueba estadistica
a usarse debe ser no paramétrica, para el caso de la investigacion para los

estadisticos inferenciales se aplicé la prueba de Rho de Spearman.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho. No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Ha. Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017.

Tabla 20

Resultados de correlacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

) Coeficiente de correlacion ,801"
Clima
. Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 97

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 20 se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables clima organizacional y desempeio laboral con un Rho de Spearman
que asciende a 0,801, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al
0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva alta entre las variables,
por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
determinando que existe una correlacién positiva alta entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

de Pachacamac.
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Figura 12. Grafico de dispersion de las variables clima organizacional y desempefio
laboral
Interpretacion
En la figura 12, respecto a la dispersion de los datos, se observa una

correlacion positiva y directa, es decir a mayores puntajes de la variable clima

organizacional, mayores seran los puntajes de la variable desempefio laboral.

82



Contrastacidon de hipoétesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac

Hi. Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac

Tabla 21

Resultados de correlacién entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Coeficiente de correlacion ,635™
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 97

Nota: ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 21 indican que existe una
correlacion moderadamente significativa entre la dimension motivacion vy
desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,635). Asimismo, se obtuvo un p valor
de 0.00, menor de 0,05, lo que significa que existe una correlacién positiva
moderada entre las variables de estudio, lo que nos permite rechazar la hipétesis

nula y dar por aceptada la hipétesis especifica de la investigacion.

83



Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

H.. Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre la dimension trabajo en equipo y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 752"
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 97

Nota: ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 22 indican que existe una
correlacion altamente significativa entre las variables trabajo en equipo vy
desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,752). Asimismo, se obtuvo un p valor
de 0.00, menor de 0,05, lo que significa que existe una correlacion positiva alta
entre las variables de estudio, lo que nos permite rechazar la hipotesis nula y
dar por aceptada la hip6tesis especifica de investigacion.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Hs. Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion ,649™
Comunicacién Sig. (bilateral) ,000
N 97

Nota: ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 23 indican que existe una
correlacion moderadamente significativa entre las variables trabajo en equipo y
desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,649). Asimismo, se obtuvo un p valor
de 0.00, menor de 0,0, lo que significa que existe una correlacion positiva
moderada entre las variables de estudio, lo que nos permite rechazar la hipétesis
nula y dar por aceptada la hip6tesis especifica de investigacion.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 4

Ho. No existe relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

H4. Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 486"
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 97

Nota: ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla nos indican que existe una
correlacion moderada entre las variables liderazgo y desempefio laboral (Rho
de Spearman = 0,486). Asimismo, se obtuvo un p valor de 0.00, menor de 0,05,
lo que significa que existe una correlacion positiva moderada entre las variables
de estudio, lo que nos permite rechazar la hip6tesis nula y dar por aceptada la
hipotesis especifica de investigacion.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los resultados de andlisis de confiabilidad de la prueba de clima
organizacional indican que todos los items forman parte del cuestionario y
corresponde a cada una de las subescalas asignadas por el investigador que
construyo el cuestionario. El instrumento es confiable en una medida que sus
escalas obtuvieron coeficientes de Alfa de Cronbach con un valor alto de 0,91. En
lo que se refiere a la prueba de desempefio laboral, segin los resultados de
analisis de items, los items que conforman el cuestionario en las escalas
asignadas por su autor. Asimismo, los coeficientes de Alfa de Cronbach
obtuvieron escalas entre 0.89, lo cual indica que la escala es confiable.

En lo que respecta a la hipotesis general de investigacion: “Existe una
relacion altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017 los
resultados obtenidos indican que existen relaciones significativas entre las
variables en estudio (Rho de Spearman = 0.801) por lo que se dio aceptada la
citada hipotesis. Estos resultados confirman las investigaciones realizadas por
Pachas (2018) en su tesis: “Relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Laran, provincia
de Chincha” que concluye que existen relacién directa entre el clima
organizacional y desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.823) demostrando
gue un buen clima organizacional mejores seran los resultados del desempefio

laboral

En lo que respecta a la primera hipétesis especifica de investigacion: “Existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac — 2017” los resultados obtenidos indican que
existe relacion entre la dimension motivacion de la variable clima organizacion y
desemperio laboral (Rho de Spearman 0.635), por lo que se dio aceptada la citada
hipotesis. Estos resultados confirman las investigaciones realizadas por Vera
(2016) en su tesis: “Estrategias de motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del supermercado Totus Chincha — 2016” concluye que existe
relacion entre la motivacibn y desempefio laboral, demostrando que un

colaborador motivado mejor sera su desemperio laboral.
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En lo que respecta a la segunda hipotesis especifica de investigacion:
“‘Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac - 2017” los resultados
obtenidos indican que existen relaciones entre la dimensién trabajo en equipo de
la variable clima organizacional y desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.752),
por lo que se dio por aceptada la citada hipétesis. Estos resultados confirman las
investigaciones realizadas por Carruitero (2014) en su tesis: “Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la gerencia
de contrataciones del gobierno regional La Libertad — 2014” que concluye que
existen relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
demostrando que a un mejor trabajo en equipo mejor sera el desempefio laboral.

En lo que respecta a la tercera hipétesis especifica de investigacion: “Existe
relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac - 2017 los resultados obtenidos indican que
existen relaciones entre la dimension comunicacion de la variable clima
organizacional y desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.649), por lo que se
dio por aceptada la citada hipotesis. Estos resultados confirman las
investigaciones realizadas por Bustamante (2017) en su tesis: “Clima
organizacional y compromiso organizacional en el personal administrativo en una
Municipalidad de Lima Norte -2017” que concluye que existen relaciones entre el
clima organizacional y compromiso organizacional (Rho de Spearman = 0.581)
demostrando que a una mejor comunicacion mejor sera el desempefio laboral.

En lo que respecta a la cuarta hip6tesis especifica de investigacion: “Existe
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores de la
municipalidad de Pachacdmac - 2017 los resultados obtenidos indican que
existen relaciones entre la dimension liderazgo de la variable clima organizacional
y desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.486), por lo que se dio por aceptada
la citada hipoétesis. Estos resultados confirman las investigaciones realizadas por
Ortega (2015) en su tesis Las competencias laborales y el clima organizacional
del personal administrativo en las universidades tecnoldgicas privadas del Lima -
2015” que concluye que existen relaciones entre las competencias laborales y el
clima organizacional, demostrando a un mejor liderazgo mejor sera el desempefio

laboral.
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5.2. Conclusiones

Primero. Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, mediante un
Rho de Spearman de 0,801 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05;
es decir cuando el alcalde como lider de la Municipalidad mejore los
mecanismos que desarrollen un buen clima organizacional, entonces mejora el
desempenio de los colaboradores de la Municipalidad.

Segundo. Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, Mediante un Rho de
Spearman de 0,635 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05: es decir
si la gestion en la Municipalidad considera dentro de su politica la motivacion de
los colaboradores entonces mejora su desempeiio dentro de la Municipalidad.

Tercero. Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, mediante un Rho de
Spearman de 0,752 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05; es decir
si se forman equipos de trabajo considerando estrategias internas con un
objetivo en comun podran desarrollar un buen ambiente laboral y asi el

desempefio de los colaboradores contribuird a mejorar.

Cuarto. Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, mediante un Rho de
Spearman de 0,649 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05: es decir
si mejoran los sistemas de comunicacion entre los miembros de equipos de
trabajo, entonces el desempefio de los colaboradores mejorara.

Quinto. Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, mediante un Rho de
Spearman de 0,486 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05: es decir
el lider de la municipalidad desarrolla su gestion considerando un liderazgo
transformacional entonces mejora el desempefio de los colaboradores de la
municipalidad.
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5.3. Recomendaciones

Primera: El manejo del clima organizacional es muy importante ello
contribuye de manera significativa el desempefio laboral, por ello se recomienda
la ejecucion de un plan de accién que mejore el clima laboral, dentro de sus
estrategias considerar estrategias de motivacion, comunicacion, trabajo en

equipo.

Actividades:
Convocar a todos los colaboradores de la empresa.
Informar sobre los lineamientos del plan de accién
Fijar las estrategias de mejora, en conjunto con todos los colaboradores.
Establecer planes de bienestar como programas deportivos

Segundo: La motivacion es un factor muy importante donde se recomienda
implementar una mejor adecuacién a los puestos de trabajo marcando metas y
objetivos en cada periodo de tiempo dentro de la organizacion. Crear un plan de
incentivos y premios monetarios 0 no monetarios para que puedan trabajar
efectivamente en cada labor que se le asignen y asimismo se esfuercen en dar

lo mejor.

Actividades:
Crear equipo de trabajo
Reconocer y premiar a los colaboradores que mejor se desempefian
Facilitar las herramientas necesarias para cumplir sus funciones
Implementar politicas flexibles

Tercero: Trabajo en equipo juega un papel importante en la organizacién
donde se recomienda proveer estrategias que reflejen el camino a seguir para
lograr el objetivo, trabajar juntas como equipo y adquiriendo conocimientos con
el apoyo de los demas miembros se podra tener un mejor desempenfio laboral
de cada uno de los colaboradores, las actividades fisicas en grupo, realizar
reuniones dinamicas fortaleciendo la participacién de los colaboradores con el

fin de adquirir nuevos conocimientos.
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Actividades:
Realizar dindmicas de trabajo en equipo
Evaluar y seleccionar a las personas adecuadas para el equipo de trabajo
Plantear objetivos comunes para los equipos de trabajo

Ejecutar Herramientas de gestion de tareas

Cuarto: La comunicacion deber ser de arriba para abajo y de abajo para
arriba es importante que se escuche a los trabajadores para que los trabajadores
difundan ideas innovadoras, se recomienda realizar nuevos sistemas de
comunicacién como por ejemplo construir equipos, esta actividad permite crear
lazos de confianza entre los trabajadores y un plan de contingencia de manejo
de conflictos ya que se suele presentarse con frecuencia diversidad de
opiniones. Este tipo de actividades fomenta el compromiso de los colaboradores.

Actividades:
Desarrollar dinamicas de comunicacién para los colaboradores
Crear un plan de contingencia para el manejo de conflictos
Realizar actividades de recreacion para permitir que los colaboradores se
relajen, integren y conozcan.
Establecer protocolos de comunicacion

Quinto: Liderazgo es otro factor muy importante y decisivo en una
organizacion se recomienda realizar charlas, orientacién de expertos y talleres
de liderazgo, estimulando la capacidad para guiar, motivar y gestionar equipos

de trabajo.

Actividades:
Realizar talleres para promover un buen manejo de liderazgo
Realizar charlas y capacitaciones a los lideres de la organizacion

Desarrollar dinamicas grupales de liderazgo.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac — 2017~

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

INSTRUMENTOS

TECNICAS
ESTADISTICAS

Problema general:

¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 20177

Problemas especificos:

¢, Qué relacién existe entre
la  motivacion y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 20177

¢, Qué relacion existe entre
el trabajo en equipo y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 20177

¢, Qué relacién existe entre
la comunicacion y el
desempenio laboral en los
colaboradores de la

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y el
desemperio laboral
de los colaboradores de
la Municipalidad de
Pachacamac - 2017

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre la motivacion y el
desempefio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017

Identificar la relacién
entre el trabajo en
equipo y el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017.

Determinar la relacion
entre la comunicacion y

Hipdétesis general:

Existe relacién entre el
clima organizacional y el
desempenio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017.

Hipotesis especificas:

Existe relaciéon entre la
motivacion y el
desempefio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017

Existe relaciéon entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017

Existe relacion entre la
comunicacién y el
desemperio laboral en
los colaboradores de la

Tipo de investigacién

Poblacién

El tipo de estudio es
descriptivo -
correlacional

La poblacion estara
conformada por un
total de 130
colaboradores

Nivel de investigacién

Tamano de la
muestra

El nivel de investigacion
es cuantitativo

La muestra estara
conformada por 97
trabajadores

Variable 1: Clima
organizacional

Dimensiones:

1. Motivacion

2. Trabajo en
equipo
Comunicacién
4. Liderazgo

w

Disefio de
investigacion

Tipo de muestreo

de
no

El disefio
investigacion  es
experimental

No probabilistico

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:

1. Eficacia
personal

2. Competencias

3. Satisfaccion
laboral

4. Compromiso
organizacional

Medidas de
tendencia
central:

Media

Tablas
estadisticas

Gréaficos
estadisticos

Medidas de
dispersion:
Desviacién
estandar.

Rho de
Spearman para
la contrastacion
de hipétesis.




Municipalidad de

Pachacamac — 20177

¢ Qué relacién existe entre
el liderazgo 'y el
desempernio laboral en los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 20177

el desempeifio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017.

Determinar la relacion
entre el liderazgo y el
desempenio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017.

Municipalidad de
Pachacamac - 2017

Existe relacién entre el
liderazgo y el
desemperio laboral en
los colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac - 2017.




ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de clima organizacional

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcién de cdmo percibes el clima organizacional en la empresa donde laboras. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que
aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses 0 actles. Respecto a cada item le
rogamos que valore y margue con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Nide acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

MOTIVACION 1{2|3|4]|5

. Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte.

. Logra de manera efectiva las actividades encargadas.

. Se siente con la capacidad y habilidad para resolver problemas.

. Tengo una remuneracion justa por mi trabajo.

. Se estimula al empleado con premios cuando hace un buen trabajo.

. Se siente comodo en su horario de trabajo.

. Hay oportunidades de ascenso para todos los trabajadores.

. Entrego los resultados de mis actividades en el tiempo exigido.

©| 0 N O O &~ W N|

. Se siente con cualidades necesaria para alcanzar las metas de trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

10. Motiva a otros para trabajar con lealtad y compromiso.

11. Conoce los aspectos débiles y fuertes de cada uno de los trabajadores.

12. Soluciona problemas y genera nuevas ideas.

13. Usted tiene la libertad de aportar ideas para el desarrollo de la

organizacion.

14. En su equipo de trabajo todos son del mismo nivel jerarquico.

15. Para desarrollar las actividades cuento con habilidades multiples.

16. Siente que desarrolla la confianza y cooperacién para lograr los objetivos

colectivos

17. La comunicacion es clara y precisa ante inconveniente en el quipo.

18. Muestras seguridad al momento de dirigir el equipo y tomar las

decisiones.

19. Confi6 en el lider que dirige la organizacion.




20. En su organizacién la comunicacion controla la conducta de los

miembros en favor al desempefio

21. Comunica sus quejas laborales al su jefe inmediato.

22. La comunicacion permite controlar las instrucciones y planificacion de las

tareas

23. Existe un adecuado control para los trabajadores.

COMUNICACION

24. Mi jefe me permite influir en la toma de decisiones.

25. Cada trabajador se controla a si mismo y no que la empresa lo controle.

26. Considera que la organizacién apoya la iniciativa de los trabajadores.

27. Existe interés por parte de la organizacion en el aprendizaje del

trabajador.

28. Se siente cdmodo en su horario de trabajo.

29. Hay oportunidades para todos sin excepcion alguna.

LIDERAZGO

30. Existe comunicacion fluida entre mis compafieros de trabajo.

31. La informacién que recibo es util para el desarrollo de mis actividades.

32. Ante un problema laboral es facil contactarse con el jefe inmediato.

33. Las aptitudes que tiene contribuyen al trabajo colectivo.

34. Participas en la toma de decisiones.

35. Participas de alguna otra forma en la planificacién de las tareas.




Cuestionario de desempefio laboral

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcién de como percibes a el desempefio laboral en la empresa donde laboras. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que
aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses 0 actles. Respecto a cada item le
rogamos gque valore y marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Nide acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)
EFICACIA PERSONAL 1/2|3(4|5

1. Cuentas con las herramientas necesarias para el logro de los objetivos.

2. Se cumplen los objetivos en el tiempo estimado.

3. Se realizan capacitaciones permanentemente.

4. Tienes en claro la mision y vision de la organizacion.

5. Considera gque la organizacion rescata o valora su experiencia laboral.

6. En sus tareas anteriores ha sido capaz de realizar con éxito sus

funciones.

7. Se siente con la confianza de poder hacer las tareas encomendadas de

manera eficiente.

8. En las tareas que tiene a cargo, surgen dificultades para poder realizarlo.

9. Aporta ideas desde su experiencia.

10. Se siente con la capacidad de tener éxito en sus tareas.

11. En la organizacién ante un impulso, hacen mejor las tareas.

COMPETENCIAS

12. Soy responsable en mi trabajo.

13. Participo en la toma de decisiones en el equipo de trabajo.

14. La organizacion impulsa sobre el aprendizaje propio de la persona.

15. Me siento con el potencial de conocimientos para fomentar el cambio.

16. Me siento con la capacidad de dirigir, guiar e influir en mis compafieros

de trabajo.

17. Proporciona una retroalimentacion constructiva a otros.

18. Utiliza la comunicaciéon no verbal.

19. En la organizacion se aplican las normas de conducta del trabajador a

la hora de tomar decisiones.

20. Muestro dignidad y respeto por otros en las relaciones laborales.

21. Su nivel alto de desempefio lo consigue de manera justa y responsable.

SATISFACCION LABORAL




22. La remuneracion esta acorde a su esfuerzo en el trabajo.

23. Los trabajadores presentan desconformidad por los salarios recibidos.

24. Existe justicia en el pago de remuneraciones para cada trabajador.

25. Hay un ambiente cémodo y adecuado para mejorar su desempenio.

26. En la organizacion en ambiente laboral le favorece en su bienestar

personal.

27. La calidad de ambiente laboral influye en la satisfaccion.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

28. Se siente comprometido con su grupo de trabajo.

29. Estd comprometido con la organizacion.

30. Su trabajo se adapta a sus competencias, habilidades.

31. Permanece en la organizacién porque es consciente de las pocas

oportunidades laborales.

32. Permanece en la organizacion por asuntos de necesidad.

33. Se siente usted vinculado con la organizacién porque ha invertido

tiempo.

34. Practica el valor de la lealtad a su organizacion.

35. Tiene una obligacion moral de con las personas de su alrededor.




ANEXO 3. FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS.

()b:xervaci(»nes (precisar si hay suficiencia): j &kawm

Opinién de aplicabilidad: Aplicable p<) Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez va idador. Dr./ Mg: Q"LL’O”/)\’ b IOD

s Qbi,:bf:}ﬁ e SO S R VA

Especialidad del validador:

..................................... Feovemoalon

Pertinencia: l ftlem comesponde i concepto feéric ‘ L. de abril de1 2017
I : El item es apropi para rep ale o

del
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€onciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension M/_\
e ) :

Observaciones (precisar si hay sufici /):
|

Gpinién de aplicabilidad:  Aplicable | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
! i : Hpo «fs Vr/ca
Apellidos y nom del juez validador. Dr./ Mg ....coeeeennn b
P Yl /153 ” Mgz /

L2 de abril del 2017

'Pertinencia: El item ponde al pto tedrico formulado.

Rel ia: El item es apropiado para rep al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension -

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 5. CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITE LA
REALIZACION DEL ESTUDIO IN SITU

Lima, Peru, 09 de julio de 2017
Municipalidad del distrito de Pachacamac

La licenciada Isabel Cisneros, directora de Recursos Humanos de la municipalidad de

Pachacamac
Hace constar: S

Por este conducto informar a usted que el alumno Romario Navarro Orejon de la carrera
de Administracién de empresas de decimo ciclo de la universidad Auténoma del Pert fue
aceptado en la municipalidad de Pachacamac para aplicar sus respectivos instrumentos a una
muestra conformada por 97 trabajadores de la municipalidad, durante un periodo de tres

semanas.

Atentamente: g /
> v —

Licenciada Isabel Cisneros




ANEXO 6. BASE DE DATOS

s e T R e e e e I S I s e L I e T e e e e e T e ]

—_— — — —r —+ txa —t+ —+ <=2 txa —+ tExa —t L3 LEa — —t txa w2 T4 a2 —+ sxa —r —t

—_ — — —r — ——F = = 3 L3 = Las = L3 == = = L3 ==k T == T Les == Lo

—_ — — —r — — —tr —t — x> tr> txa — — —t trx — —= 3 —r = ——tr x> —r —tr

= e =1 = == =t — — —t — x> oo o  tcx  tcm = = =i s e | =t s = i

—+ —+ tx3 Lr3 L3 LCa X3 L3 L3 LL3 LR LEa 1  LE3  LL3 1 LK3  LE3 = —F —t ~—t xa —r 3

— w3 —= x> toa tow fxs ftes  Loa L3 Loe Los = f£3 Lo =  fx3 oo =&  tra  tow  —=F  sxs  toa o

— tom = = —F =& L&n Len Lo =k = = 3 = = = =t =k 3 s e o = =% =t

— rxy — —r — trw —t —t txa —tr —t —t 3 — —t 3 — -~ =4 tra — === —t —t —t

— ot = —f — Lo aam e  —F Lo =  — —& & Lo 1 L s =k e o= —F  —F o —t

—_ — — —r —* txrs —r —t —F tx3 —tr —t —t L3 — —= fx3 fx3 —F -~ tr= === —tr —r =

fem = tx3 s e = 1 k= txa et Lxa | 1 ta = 1 =1 "  —& 1 o= ~—— —t e —t

—+ —+r tr3 Lr3 —r —tr sx3 L3 —F —tr —t+ Ltxa —+ —+ —t T —t —t —1r —t —t <=2 sxa w3 —r

— = —= =t &= —= =t ks £ = tr3 == ftxa —= —=F tc3 =4 =3 w3 o4 cva ==t =t sxa —F o=

e = = —# — =t —t —+ = —t bt bxs =1 b o = =4 = 3 e e e = —% | —t

—_ — — —r — txrs —t tx> —F —=t tC>x —t tx3 LtL3 — trCx txs —— trd — ——+ === sxa cva  ——t

—_ — o = — —= —=Fr —+ —F —=F —=F =t 3 L3 —=t Ltea —=F —=F =& <1 <= = Lo —F o>

fom fxm 1 ——=r tra ——r fx3 ——t tow tL3 Lo» fLs = tL3  —— —= fx3 —— =t tra v s—a  sxs  —r  ——t

—_— = — —t — —t —F ks —F —F Lt tam = — —F —t —t —— i3 — L= = s —F e

LE3 Lxa —r ~—r L3 Lrfa —Fr LE3 L3 L3 LEx —F LE3 —F L3 — —t ——t &3 —tr a3 —r —tr —r —t

B I T e T e R e R e e I o

s = — —r — — =3 —t —F —t —t —t —t —% 3 — — —— ——t <3 —— === sxa = —t

— — — —t — = —t ks —F —F bt bxs =1 bes —F =1 =t > =& =t = = s —F  —t

—_ — — —r — — —r x> —F —tr ——t x> tx3 tr3 —r — — —— =t —t v ——tr x> —r —t

— i Lo =k Lo = —F  Lxs = 3 = = L Lea = Lo e =k =& Lo o= —— s e =t

—+ sx3 —r Lr3 Lr3 Lfa —Fr L3 L3 —F LL3 LE3 LE3 LE3 —F LEX —F ——F ~—t L3 £v3 —tr sx3 L3 —r

fem = =t s 1 = et ks L Lea L fxs | 1 = bt 1 =1 " & 1 ——t = axa Lo o

— — — —t — = —t ks L3 s b b =4 s = =4 =t =t 3 b = —  —F  —% =

s = =& == = =t =t o ==t —=t = &3 tr3 to3 —= =3 w3 -4 -4 £v= =4 sxs o o3

—  fwm =t = = —F —F —F =3 —F —F =t bt b = =t  tax  c ed | = = = b —t

— rxm — —r txra — =3 —t+ —F —t —t —t L3 tr3 — trx — = =t -~ o = === —t = <1

L s Lo =k e Lo Aaa s —F  —F Lo — L = — 1 ——t —— v —t  — —t —F —F —t

Ex Lxa LEd —Fr —F —tr —tr tx3 —Fr —t Ltfa Lxa —t —+ —t —1 Lx3 Lx3 —r —r —tr —tr xa —r —r

— — — x> rtra ——F = txa Lo Lea Lo Lxa = L3 L tea = = ==&  tra = = =t —t o=

— — —t s b = =t  txs b s e b = s b b = = =% b = A = —%  —t

— — el = el e e = = e e | = | = | ==
el = e = e o = | T T TR E T EEES SIS S eSS =



ACAACIL A AN AR A AT A AV AN A AY AT BN BB B0 B B BG BB BB BB BN BB

==

=

=

p—

p—

p——

—

—

—

p—

==

=

=

p—

p—

p—

—

—

p—

==

=

=

=

p—

p—

p—

L mra —r —x —x —x wrx —1  —1

—r 3 L = —% Lt Lca = —1

ey — —t tca —t —t > —t >

_— = =t ot ot = = =

— 2 ot =t ot =t == =

P e L o e S R R W R s

—  fea e  — i s e — Lo

P N = e e e e B R SR e

e = =1 —1 Lt =1 =1 o —1

—_— — =t v —t 2 —t —1 —1

e 3 = e = = o o ——t

—y — —t —t txa —t —t s> =

_-— fem ot = =ttt =4 o>

e —— s Lo e L = = Lo

= = Lo = i Lo = —

— s e e e = = e =

ce — ——t tra —1r tra —1r —1 L

L L3 = Lo = ——1 =1 Lt Lo

—_ — —t txa —t —t sxa —r —t

—— — —t —t txa —t Lxx Lrax L

ey 3 tem —t ——t s to» ot

—-— = = =t x> s = s> =

e = tes Lt ot = = =

— e = =t Lo = Lo

e e = = = o Ao Lo

—_— — —t tr= s —1  me | —1

—_ trax —xr —x ~xra — — —x

e —r  fxa —r —t — —t —1

Lra L L = = Lo = Lo

2 —t —t —t == — — >

—_— ot =t ot =t == =t =

- oL e — — Lt —1 e

—_— = — = =t o =

—_— e e = res | s e e

—_— —x tra Lra —xF T3 —F —F -3 — — —% T2 2 srax - —r

—_— txax — s —x 3 —F —F a3 — — — — —F — — =

—_— L2 —t+ —+ —t 3 —F tr3x Lra — —t —t v v Lra —

—_r — fxe — — > —— frx fw —— w = et e s e

L I e e e e e T e e ]

e = =t rca rx | = = =% o= = = o~ =t e i

—_— e = =t = = Lo e = = = = =k Lo Lo

—_— e = = = e = = = = == =k v =k Lo L e

— = Lo a3 = = = = e Lo e b Lo e

— s a3 = = e = = e o = =k

3 L2 —r txa £va —F —1 =3 —F ©=3 ) v w2 £va —1r —1r o2

3 =t —% =1 T3 ftra —F ——F c©- 3 -3 v o3 o ova =1 =1 o

D3 =t =% o Lra = o c 3 e o el o = o = o —t

—_ — — —t —t — = =4 T4 = e e — = — >  —t

e e MR e = S SR SR SR e e T S

—  tes foe =t Lt = = = = L = = =k L Lo

—_— = tos = = = =  Cd Lo e e = = o Lo =k e

Lo e — Lo e | | = o e e e e e —1

e =t — ot —  — el —F = — — —% —1 —1 > =

—t trax —r ftra —r ftxa —1 3 —f —t —t =1 Lt =1 —1 o =

—_ —x —x tra —x trx —F -3 —F —F —F T3 v v Lca —Fr o=

L = ftra =% ftra = —4 ©—d -3 —t L w— = o L o o

—_— txra L2 —t+ —t+ —+ —r —t —t —t txa —t v v Lra —r

— fxx — fx> fca — — frx ——F trs  fos tos to  ——  te» e

— = =t rtx> rfxa rcx = e i S et e =t =k o

e = = = =t = = e = =~ = = —f —f —

L L e R e e R e R R B e

— e Lo = o A = = = = s o e = | e

e e e e e e e e e e e e e e e e

L3 —r —r —x sr3 —F s — —F — @ — —% a2 —r — — —x

Lro L L =1 tca =1 Ltra —F —F —t =t T Lt v —f o —1

—+ txra L3 Lxa L3 —F —F+ txax —F —t —t —t a2 —t —t —t —t

e et roe - — — fxx S s — e —  ———  —4 > e

— = ot rca = = = x| = = = e = =4 =t

—_— = = fos = = = e el = == = =  Ted = ——=F

L - e R R e I T e R e

— = e e = e e (e e o == =— e | =2 | = | oo | ==
_ e == /| /= /= = T/ F /= /)| fa ma =4 =4 =4 =



—_ — rtxx — —— —1 a4 == —t frs — —t > — = > = ——— —t ——t —t tr> =4 == —t s =

—_ — ftxw —r — —t txa —t txa txa — — o=  —

= — ftxw —r —— = a1 trs —a  — — — —

e = —r — — —1 a1 3 =t ©a - = o o

3 —r —r =2 —r T2 = a3 —r = —r —r —r o

= — — — — x> — trx —t —t —t —t >

= et e e fos L fo» e e =t

L e e T e e T e R e T o R e

o e I e T T R e o R Sl e el

e e e e e el e el e e R e el el B el e e R e B el el e e B o R e e

—_—  few —  — ot —1  fe | — —% e — —% —1  —1

—_—  — Lt b — b —1 fe» | b —1 | few | — 1

—_—  few —  —  tew | —t  fe | — —% Lt —  — —F — = —1 it b —k —  — e — —% e — —

=

— Lo — e few e e e e Lo | — —1 —1

| = — e e o A e o e — % e —1

e 1 L e e o e e e Lo e o e e

a4 = = Ca = Td | x> e = =& T e e e

e e e e e T e e B

— = — a4 = o =t = = =& <= == = =

—_ — — — — — — a3 = txa — — —t —t

—_ — — ftx> rcw — — —t —t > — —t > —t

s — ot e — e — | — | — —%  — = o  —1

3 —r L £ £ £ e v el e e e e o

—_— — txx —r 3 —r sxa a3 —r —a —r a3 —r —

—_— — te= — e e A —  —% e — — —1 —1

= — Lt —  — = mem e = e = — —1

e = = = e e = e = = = = =k

o Lo = o e o = o el — | —— — —

e few — —  —  —1  fe= fem | e Lo e L —1 Lo

—_—r  fem — e —  —1 s —  —  —  — = a1 o

—_— tww = —t txa =t ot =t o e = = =

e e — Lo e —h e | % —& Lo — o

—_— e e — | — e e | | e — — o

e e — — ) e e | e 1 L= e

R e T e e e e I s B I

— e - Ca | = rxs ke e e e e row e

—_— — — > = ot ed | = = e =  ——= =

—_ — fte= —r = —r —t — —t —t —t —t —t

—_ — = e e — —  —% e —t | —  —t —

—_—r et — e e | % e e = s >

= a3 = 4 —r e~ —1 3 txa a2 ——r e o

—_ — e a4 =3 —r txa —r —r —r —t s —r

e = = o e — | — = —% —i =t L —

e e e = o =1 L = L o Lo b =

— e L e e e = = =% e = =t —

—_— e b | e 1 L e e - o

e e L e e L e A e Lo e e —1

= — e — e o= L fex | e —1 s 1 o

—_— — — — = x> e = ot =t o = =

— = = > st =t st = c > fes | = s =t = >t rs e = | = = = 4 % =

a4 — — — — == = — —a == — o= o

—_— fxm —r — fxa —r fxa —t txa —a — s — —

—_ ot — — @ — — — — — — — — —t —t

3 —r —r =2 w3 a2 —r —tr —r Ltra —r —r —r o

= — — — =3 —t — —% —t = = —t —

e — — ftxx — x> tr» fo»  —  ——t  tc  —— ——

= — ftxrw — — —t — —% x> —t st —t —

e e = g = e e Lo = o = = o

—_—r rra e = = —1 frax =t —t Lt =t —t —1 3 —1 —1 —t —t —1 1 —t —% =t ——t L3 i —

3 = w— o o o e o o = o el =1 o

—= — — — — —t e — —t —% — —t —1

— = = e — = ae= = — —& = = —1

e = = = o =1 e b = = =% o —

e e | = e e e e | = = =— | =—=a | 2
e B A e E s R PR = /= = o=

—_r v — e a1 e = o o = o o

e = — | = = o = = | e = = e

—_— 3 — —1 ) —1 et =t e s el e

= = = —  — —1 = — —t = — —

rer e (. e =2 == (= et | = | = | s | == | —
= s a5 s OEE s e e & e e = L=



—_r — rxs — —— e — == e — ——— == fxa o — —— x> s e — — —t > —— — =4

——

—_

—_

e

———

—_—

e — — — ot — —% ftxa —t ——t = —t —t =—a ftx» —t x> — —t ftxa — — — — =

e — —  —% e —— ot — ——1 > == foa e a1 % x> k> e » fom s e oa | e e

—r fxa3 —r —r =2 —r txa —r -2 Lfrax £ Lra £wa —r —1r «va =2 =2 =4 strax —r —r —r —r =

—_— —+ rxa —r —r —t —t txa Lra L £va3 Lo £ 2 £wa £ £va —r Lftra a4 —r —1r =2 —r o= e

—_—  — ot s b = — — =t e — Lt b — 4 —% e e —— b ——h e e e e

e = —  mrm | ——1 = fm | e ——1 | ——F —% At b —1  fex | —— b b — A ——1 | —1 e — e

—_— e = = =k e = = =k =k e e e e = = =k e = = e =k = e | e

=

=

—

—_—

—

—

—

—_

——

—_

—_

e

e

—_—

—_—

———

—_—

—_—

—_

—_

——

—_

—_

——

e

—_— Lo ot e e | e — & L el e e e e e —h | — 1  fs ek e Lo e e

— Lo ot e e | o | —k | ——k e e ek =k v e —h | —h | — —k e — e L

[ e I e R e e e e e e R T e el e e e T e e e T e

—_— = = = ot = = s el e e = = e e e =t e Sea | = =& Cd | = T e

— = = mca =t e e e eed | e e = e = = m e e Sed | o e ke e e e

—_— = — = =t = =4 = a1 > = =t == =t =% = s Cd e =& —=f  —d e =

—_r fem — — te e —  — —t — ——t fxa —t > — —t s —t — —t —t —t —t —t —

—_— fxs — rxe fea — — — —t ——t ——t txa ftxa e — —t —t > — — —t x> tx — —

—_r fem —r — — —— =4 fxa —— ——1 == fxa ——1 > e » =  ——1 > e » ——a  rxs e — e —1

—_—r — tra e = = =t =% 2 v v =1 o =1 w—— =% C 2 L o =% L o o o o

—_—r s = fra = =t T =t ——1 =1 =t =1 2 32 =1 fra —1 —1 =1 —% Lt —1 3 — L

e = ot — b = = = ——% Lt — —% = e — —%  —t —1 — —& e —1 o e e

—_—  — ot — Lt = e =k e e e e =k e 4 b ——k | b e —f b — — e

—_— L —  mwm =t = e e =k e b e e e = =k b e —% —& —1 = e —1

e fem e e —1 — %  — —k > v s ek e e % —k —1 > i —k e — e —1

e 1 ot R et Lo A e k| Lo e A ek e L A e e Ao e —k | — — — L

—_— 1 ot e mm | = e e | e 1 | =i e o s e | = 1 | =i e — — s

e = = = e = = = =t =4 = =t =& =t tc» s =t > ——f rcw =t =t  te» = =

e e T T e e e e T R e T R e e e e e e e e

= rem e et = —  —% > e—d | e — 1 > ——# fxa —t > e el —t  —  — — =

—_ — — — — —t —t —t ——t tr> ——t ——t x> tfr> frx st s — —F fxs —t —t tc» — =

—_ — — stk — st — — — =2 — — — — — — —r  txw — rxw —r —t —t — —

e e = fca =1 frs =t =% Tl —=—1 £ =% £ =1 o o =1 ——1 3 =% ——1 > o o —1

— ftr> L3 Lo rra = =t ftra =1 ——1 v =t —1 —1 —1 3 ——— —1 i ——1 Lt o — —1 — L

e

o e o = o Lo = =% el =1 Tl =% C 3 o = o =1 O o = el O o o e

—t  —  tw= rm =1 e b b e b e = b —k  —4 e e —f —4 e —% —t —1 e —% —1

———

—

——
fe=—

—_—  few —  — et = e b ——k e h | =k =k | e e e e = e e e — | —1

—_ e — —t Lt = —  trs e e = b e —h 4 e ——& b e hw | =k e — e e

= o e (i e = e = et e | = | e e e e | o (e =— | et | = | = e | e e | == | ==
[ T i i S i e A T e e e = e — i - — =~ e S = AR S R — R — - — o



