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Resumen

El presente trabajo de investigacion busca encontrar el grado de influencia
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018. Para la metodologia fue empleada
la investigacion correlacional, con corte transversal, y disefio no experimental,
ademas el enfoque fue cuantitativo. La muestra estuvo conformada de 42
trabajadores para ello participaron el alcalde, regidores, personal de gerencia,
jefe de area y personal de la municipalidad, al cual no se aplicé el célculo de
muestra. Teniendo como técnica, la encuesta y revision bibliogréfica. El
instrumento empleado fue el cuestionario con 15 items para la variable clima
organizacional y 15 items para la variable desempefio laboral, en la cual se
empleod la Escala de Lickert con 5 alternativas de respuesta. Para determinar
la validez del instrumento del cuestionario clima organizacional y desempeiio
laboral se aplic6 a una prueba piloto con el Alfa de Cronbach, obteniendo un
valor de 0,732 y 0,771 de confiabilidad respectivamente. Luego del
procesamiento de los datos se utilizé el programa SPSS v.22, con el cual se
obtuvo los resultados que se reflejan en las tablas y graficos, posteriormente
se procedio a realizar la prueba de hipétesis con la finalidad de aceptar o
rechazar la hipétesis nula, de igual forma se empled el coeficiente de
correlacion de Pearson para determinar el grado de relacion de las variables.
Finalmente se pudo concluir que existe un grado de relacion que fue del 85,8%
entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral.



Abstract

This research work seeks to find the degree of influence between the
organizational climate and the work performance of the employees of the
District Municipality of Laberinto - 2018. For the methodology was used
correlational research, with cross-section, and non-experimental design, in
addition the approach was quantitative. The sample consisted of 42 workers,
for which the mayor, aldermen, management personnel, area chief and city
staff participated, to which the sample calculation was not applied. Taking as
a technique, the survey and bibliographic review. The instrument used was the
guestionnaire with 15 items for the organizational climate variable and 15 items
for the labor performance variable, in which the Lickert Scale was used with 5
response alternatives. To determine the validity of the instrument of the
organizational climate and work performance questionnaire, it was applied to
a pilot test with the Cronbach's Alpha, obtaining a value of 0.732 and 0.771 of
reliability, respectively. After the processing of the information, the results were
obtained that are reflected in the tables and graphs, later the hypothesis test
was carried out in order to accept or reject the null hypothesis, in the same
way the correlation coefficient was used. Pearson to determine the degree of
relationship of the variables. Finally, it was concluded that there is a degree of
relationship that was 85.8% between the organizational climate variable and
the work performance of the workers.

Keywords: Organizational climate, work performance.



Introduccién

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la
influencia de clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Laberinto — 2018. El trabajo de investigacion

comprende de cuatro capitulares.

En el capitulo I, trata lo referente al problema de investigacion en el cual se
amplia el panorama general que ofrece el trabajo; en el que se planted y
formulé el problema general y los problemas especificos. También se
describi6 el objetivo general y los objetivos especificos, y otros aspectos que

acompafian este capitulo.

En el capitulo I, se fundamenta el estudio con trabajos que antecedieron, asi
como las bases tedricas y principalmente el marco conceptual en el cual se

sustenta el trabajo realizado.

El capitulo Ill, se describe a la metodologia de la investigacion, como el tipo y
el disefio de investigacion aplicada, las técnicas y los métodos de analisis de
datos, la operacionalizacion de las variables, también se considerdé a
poblacién de estudio. Y el tratamiento de los datos, de esta forma se brinda la

idea clara sobre la metodologia que se planteé en el trabajo realizado.

El capitulo IV, se presenta los resultados del trabajo de investigacién, en el
cual se mostro la confiabilidad de los instrumentos aplicados, como el analisis

de resultados y la prueba de las hipotesis.

Asimismo, se presentan las conclusiones y recomendaciones que se obtuvo
de la investigacion realizada, como también las referencias bibliograficas

analizadas y los anexos que acompafan el trabajo.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema

En todas las organizaciones de todos los paises, el factor del clima
organizacional puede transformarse en un componente que facilite que una
organizacién sea mas exitosa que la competencia, esto se refleja mucho en
las empresas e instituciones, que a lo largo de los afos realizan una
implementacion y mejora de estrategias para que el clima organizacional sea
el adecuado, y esto permita al trabajador ampliar y crecer todo sus
conocimientos, habilidades, destrezas, capacidades intelectuales vy

relaciones interpersonales para un mejor desenvolvimiento en el trabajo.

Antes, el clima organizacional era visto como algo sin importancia, que se
creia que no contribuia en los logros de la organizacion y ademas de pérdida
de tiempo, parecia perdida de dinero, 0sea, un aspecto secundario e
irrelevante, por lo que las areas involucradas directamente con el personal,
sean visto limitadas en sus funciones y sin poder hacer nada, con respecto a
este tema primordial. Pero, adn en la actualidad existen organizaciones e

instituciones trabajando bajo el enfoque tradicional.

No obstante, esta forma de ver ha cambiado en muchas organizaciones e
instituciones, puesto que el capital humano de cada empresa o institucion
requiere de un correcto y apropiado ambiente para el adecuado desempefio
de sus labores. Esto sera en gran parte el éxito o la ruina de las organizaciones
y entidades y dependera en gran medida del nivel de percepcion que tiene los
propios trabajadores con respecto a sus trabajos dentro de la organizacion o

entidad. Pero para que logren los objetivos, se tiene que crear las condiciones
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necesarias para desarrollar su labor. Por lo que, las gerencias estan tomando
mayor interés al factor del clima organizacional, ya que tiene mayor
importancia en el desarrollo de cada empresa e institucion, ya que contribuye

y encamina con el resultado de los objetivos dentro de cada organizacion.

En el Perd, las empresas e instituciones vienen tomando mayor importancia
el factor del clima organizacional, ya que es una parte primordial para el logro
tanto de los objetivos y metas de cada una de las empresas y entidades y que
no pueden pasar por alto, ya que es un engranaje importante para el desarrollo

de cada una de ellas y del cual depende su éxito.

La investigacion, se centré en el tema del clima organizacional, ademas del
desempeio laboral de los trabajadores, porque se reconoce que el factor del
clima organizacional es una de las piezas importantes dentro de la institucion,
dado que su relacion con el desempeiio laboral es directa, el cual, ayudara

con el resultado de los objetivos de la institucion.

En cuanto a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto, se
observo que el clima organizacional no es 6ptimo. Es decir, los componentes
que son considerados por esta investigacion, son ineficientes para generar un
buen clima organizacional y por lo tanto, no contribuyen en el adecuado
desempefio de sus trabajadores. Se conoce que los responsables del area de
personal y area administrativa no le dan la importancia necesaria al personal,
en parte, los trabajadores no tienen los medios y ambientes que necesitan
para ejercer adecuadamente sus funciones. Para ello la entidad debe brindar

las condiciones adecuadas al trabajador para el 6ptimo desempefio laboral.

Ademas, se percibe en los resultados que refleja la ejecucion presupuestal
anual, existe un porcentaje considerable no ejecutado. Por lo que se piensa
que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto no tienen un
adecuado clima organizacional, el cual implica, inadecuadas relaciones
interpersonales, autonomia nula para la toma decisiones o falta de motivacion
al personal, lo que resulta que no pueden cumplir adecuadamente con sus

funciones dentro de la Municipalidad Distrital de Laberinto, por ello, se formula
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la siguiente pregunta: ¢ Cémo influye el clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 20187?.
1.2 Formulacién del problema

Formulacién de problema para Hernandez et al (2002) definié “que plantear
el problema es afinar y estructurar formalmente la idea de la investigacion” (p.
42).

1.2.1 Problema general

PG: ¢ Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 20187
1.2.2 Problema especifico

PE1l: ¢En qué medida la relacién interpersonal influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 20187

PE2: ¢En qué medida la autonomia para la toma de decisiones influye en
desempeiio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de
Laberinto - 20187

PE3: ¢ En qué medida la motivacién influye en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

OG: Determinar la influencia de clima organizacional en el desempefo

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.
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1.3.2 Objetivos especificos

OEL1l: Determinar en qué medida la relacion interpersonal influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018.

OE2: Determinar en qué medida la autonomia influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

OES3: Determinar en qué medida la motivacion influye en el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.
1.4 Variables
Variables dependientes:
Desempefio laboral
Variables independientes:

Clima organizacional



1.5 Operacionalizacion de variables

17

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
CLIMA ORGANIZACIONAL Relacion interpersonal.- Se da entre dos personas que estan % Relacién interpersonal.
. ) o fisicamente préximas. Cada una produce mensajes que son % Canales de comunicacion.
Constituye el medio intemo de una n, regpuesta que han sido elaborados por la otra persona. % Entendimiento de los mensajes en la
organizacion, la atmoésfera psicoldgica organizacion.
caracteristica que existe en cada
organizacion. Invo.Iucra” diferentes  Autonomia.- Facultad de la persona o la entidad que puede x Toma de decision en el puesto.
aspectos de la situacion, qie =9 obrar segun su criterio, con independencia de la opinién o el % Responsabilidad del trabajador.
sobreponen mutuaments en diversts  deseo de olros. % Conocer las exigencias del puesto.
grados, como el tipo de organizacién, la
tecnologia, las politicas, las metas _ N _ o % La remuneracion
operacionales, los reglamentos internos”. Motivacion.- Motivo o razén que provoca la realizacion o la % Beokaciones i habafador
(Chiavenato, 1992) om|3|o.n de una at?C|on. Se trata. de un componente psicolégico x  Elmedio ambiente donde realiza el
gue orienta, mantiene y determina la conducta de una persona .
trabajo.
Productividad.- Es la relacién entre la cantidad de productos x Eficiencia del trabajador.
DESEMPERNO LABORAL obtenida Por un siste ma productivo y los recursos utilizados para % Eficaci.a <.jel trabajador.
—_— obtener dicha produccion. % Cumplimiento de las metas
“Son las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son _ . . _ _ - % Metas logradas.
relevantes en el logro de los objetivos de la Eflcac.:la.-”l\/llcljse el gradod%e curtrjpllmenlt.o dde los objetlv;§3e la Cumplimiento de las tareas asignadas.
organizacién. En efecto, afirma que un buen organizacién. En qué medida esta cumpliendo con sus objetivos.  «  conocimiento dentro del puesto de
desempefio laboral es la fortaleza mas trabajo
releva.nte By con _Ia que cuenta una Eficiencia.- Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de ¢ H i ] I
organizacion”. (Chiavenato, 2000) la organizacién para realizar un trabajo u obtener un producto. sapolisaplidad de pers’ong :
; . 5 g % Nivel de conocimientos técnicos.
Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de « o
% Liderazgo y cooperacién en el centro de

esfuerzo y costo)

trabajo.
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis General

HG: El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018.

1.6.2 Hipotesis Especifica

HE1: La relacion interpersonal influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

HE2: La autonomia para la toma de decisiones influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

HE3: La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

1.7 Justificacion

Esta investigacion fue realizada debido a que en la Municipalidad Distrital de
Laberinto de la region de Madre de Dios, existe una dificultad en el clima
organizacional, el cual resulta en un inadecuado desempefio laboral. Las
causas son componentes, como el clima organizacional que no son

adecuadamente tratados.

El propdsito del trabajo fue la de determinar la influencia de clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de Ia
Municipalidad Distrital de Laberinto de la regién Madre de Dios. Para poder
identificar las dificultades que existen dentro de la municipalidad los cuales
obstaculizan un adecuado desempefio laboral de los trabajadores. Cabe
destacar que el capital humano es uno de los principales factores que influye
para lograr los objetivos de la institucion (Municipalidad). Por lo tanto, el
Capital humano no es s6lo un activo intangible, sino que implica un conjunto
de procesos, formandose en un medio para alcanzar un fin. Por lo tanto, se

debe de ofrecer lo necesario para su correcto desempefio laboral.
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Ademas, el trabajo realizado tuvo el fin de observar la influencia que existe
entre ambas variables, y analizar las situaciones que las lleva a estar

relacionadas entre si.

Asimismo, se analiz6 las situaciones de ambas variables, en los trabajos
precedentes que se considero, y de los cuales mencionan, que un buen clima
organizacional, permitira al logro de los objetivos por medio de realizar las
actividades asignadas de los trabajadores, en consecuencia contribuird al
alcanzar los objetivos que se plantea la institucion, esto se reflejara en la

Optima gestioén de la Municipalidad Distrital de Laberinto.

Del mismo modo, el desempefio laboral de los trabajadores dependera en
gran medida de un buen clima organizacional, a esto se sumara los
conocimientos que se debe tener para aplicarlos, para esto se debe tener el
personal capacitado, y debe tener el perfil con las capacidades para manejar

adecuadamente las situaciones que se presenten.

Las autoridades de la Municipalidad Distrital de Laberinto han puesto poco
interés en aspectos del clima organizacional y en el desempefio laboral de los
trabajadores. Por lo que el trabajo de investigacion se plante6 en estos
aspectos que son importantes para la institucién, con lo cual, permitird a la
institucion optimizar su gestién, en base a un adecuado desempefo de los
trabajadores y esto ademas por un buen clima laboral dentro de la institucion.
Esto ayudara a que los objetivos de la institucién sean cumplidas, con el

eficiente desemperio de los trabajadores.

1.8 Consideraciones éticas

Este trabajo respeta la identidad de los involucrados para el estudio.
Asimismo, se protegi6 a la institucionalidad de la entidad, salvaguardando en
todo momento la privacidad de las fuentes primarias y secundarias. De igual

manera, la resguardo de los colaboradores.

El trabajo desarrollado garantiza los principios éticos en investigacion; las

estrategias que se adoptd para el tratamiento de datos personales segun
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normatividad vigente; el mecanismo de acceso a la informacién de
instituciones, en este caso, la autorizacion correspondiente del gerente
encargado de la institucion; la proteccion de la informacion y los datos que se
asume para prevenir riesgos a los participantes y terceros. Ademas, se
elabord el consentimiento informado segun corresponde para el trabajo de

investigacion.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se planted los trabajos previos relacionados al tema
de investigacion, como son: el clima organizacional y el desempefio laboral,
en distintas instituciones que se realizaron a nivel internacional, nacional y
locales. La informacion obtenida ayuda a tener una idea mas clara y precisa
del propdsito que se planted en la investigacion, el cual nos permite
comprender de una forma mas profunda el tema, el cual aporta grandes
conocimientos, para los que sigan con las demas lineas de investigacion,

referidos al tema.

2.1 Antecedentes de estudios

2.1.1 Antecedentes internacionales

Marroquin Pérez, S. (2011). El clima organizacional y su relacioén con el
desempeiio laboral en los trabajadores de Burger King. (Tesis de
pregrado). Universidad de San Carlos de Guatemala. El trabajo fue realizo
en la cadena de restaurante de comida rapida, Burger King. En cuanto a la
poblacion que fue aplicada la herramienta de medicion fueron conformados
por trabajadores jovenes de ambos sexos. En cuanto a la metodologia que
aplic6 fue el muestreo probalistico simple, y como método fue el
cuantitativo, para que evaluara los distintos procesos y actividades de los
restaurantes. Ademas de realizar un trabajo de campo para la
investigacion. En cuanto a las conclusiones a las que llego la investigacion
fue: que existia la relacion entre ambas variables de estudio en la cadena
de restaurantes de Burger King, el cual culmino con la interrelacion

satisfactoria, siendo estas, que las condiciones en las que laboran los
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trabajadores son las adecuadas, existiendo una relacién interpersonal
adecuadamente entre los comparieros, ademas que cuentan con la calidad
y compromiso de responsabilidad. También encontraron que los
encargados, reconocen el trabajo de los empleados haciendo un efecto
positivo dentro del clima organizacional. Y como resultado tienen a los
trabajadores sintiéndose desarrollados y satisfechos con los resultados que

logran en la ejecuciéon de sus labores diarias.

Onofre Perez, L. (2014). EI Clima Organizacional y la Satisfaccion como
factores influyentes en el Desempefio Laboral. (Tesis de pregrado).
Universidad Central de Ecuador. Tuvo como objetivo fundamental,
determinar la influencia del clima organizacional y la satisfaccion en el
desempefio laboral. En cuanto a la metodologia aplicada, fue el no
experimental, y tipo de investigacion correlacional y como muestra aplico el
grupo focal. Entre las conclusiones a las que llegd fue, que existe una
relacion directa entre ambas variables estudiadas: clima organizacional y
satisfaccion de los trabajadores de la entidad aplicada. Asi también, el
investigador sugiere que con los factores que identificaron y se encontraron
en un nivel bajo se trabaje para mejorar el clima organizacional y se pueda
generar la satisfaccion de los trabajadores y de tal forma que su desempefio

laboral sera eficaz.

Carranza (2015). Efectos de una intervencion ad hoc sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral, (Tesis de pregrado). Universidad
Nacional Autbnoma de México. El investigador llegé a las siguientes
conclusiones: pudo realizar la validacion de su contenido de los
instrumentos con las que midié su instrumento, ademas el trabajo tuvo una
validacion ecologica. Respecto al disefio de la investigacion el investigador
consider6 apropiadamente las circunstancias que de modo natural se dan
en el contexto del fendmeno a estudiar. En este sentido, el cuestionario que
fue elaborado para obtener los datos para la medicibn de fenédmeno

estudiado que es clima organizacional de los empleados.

Palomino Bossio, M. & Pefa Legui, R. (2016). El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
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distribuidora y papeleria Veneplast Ltda. (Tesis de pregrado). Universidad
de Cartagena, Colombia. La investigacion tuvo como objetivo general,
analizar la relacion del clima organizacional y el desempeiio laboral de la
empresa. La metodologia aplicada en el trabajo del investigador fue,
descriptivo correlacional, como instrumento adopto unos cuestionarios y lo
validé con el Alfa de Cormbach en la cual obtuvo un nivel de confiabilidad
alto. Luego del procesamiento de los resultados, obtuvo como conclusion,
gue los empleados perciben un buen clima organizacional, en especial en
la dimensién motivacional y control en el desempefio de sus funciones,
pero, por otra parte existen puntos aun débiles como la capacidad para la
toma de decisiones y relaciones interpersonales en especial con los
compaferos de trabajo. En cuanto a las dimensiones del desempefio
laboral, los que més aceptacion tienen entre los trabajadores es, la aptitud,
las habilidades y la motivacion, por otro lado, aun les falta conocimientos
para medir su desempefo laboral. Finalmente, se encontré6 que existe
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, después del
andlisis de los resultados se concluy6 que la mayoria de las dimensiones
gue se midieron tienen repercusion positiva sobre el desempefio laboral de

los trabajadores.

Villadiego Mendoza, A & Alzate Gil, K. (2017). Andlisis del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogota,
primer semestre de 2016. (Tesis de pregrado). Universidad de Cartagena,
Colombia. Tuvo como objetivo general planteado, analizar el clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales de la empresa. La metodologia planteada fue, como
instrumento aplicé un cuestionario, el tipo de investigacion fue descriptivo
con enfoque mixto. En cuanto a las conclusiones a las que llego la
investigacion fue; que pudo determinar tras el andlisis de resultados que el
clima organizacional se encuentra en un nivel de riesgo medio. De acuerdo
a las variables de estudio y las dimensiones se menciona que se deberia

intervenir de inmediato por que presentan un alto nivel de inconformidad y
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mucho malestar los trabajadores de la empresa en estudio, el cual esta

afectando gravemente el clima organizacional de la empresa.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Entre las investigaciones realizadas a nivel nacional con respecto al tema

de estudio, se menciona los siguientes trabajos revisados:

De la Cruz, E. & Huaman, A. (2016). Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015. (Tesis de pregrado) Universidad Nacional de
Huancavelica. La investigacion tuvo como muestra a 32 trabajadores del
Programa Cuna Mas, el objetivo primordial plantado fue, determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral. En
cuanto a la metodologia utilizada fue la investigacion aplicada, y de nivel
de investigacion Correlacional, con método deductivo, y disefo
Experimental: Transeccional, Descriptivo. En cuanto a los instrumentos
usados fueron el cuestionario; y revisiones bibliograficas. En cuanto a las
conclusiones a las que llegaron con la investigacion fue, que el clima
organizacional tiene una relacion positiva y significativa con el desempefio
laboral con 71 por ciento. Por otro lado, en ambas variables el investigador
encontrd casi un poco mas del 50 por ciento que mencionan que es bueno
su desemperfio laboral, el investigador recomienda fortalecerlas algunas
dimensiones para que ambas variables estén en condiciones adecuadas.
Mejorar el Clima organizacional para que los trabajadores puedan realizar
un adecuado desempefo laboral, esto mediante las capacitaciones, los
talleres, las jornadas de fortalecimiento y convivencia, asi mejorar el clima

organizacional y por lo tanto mejoraria el desempefio de sus trabajadores.

Monteza, A. (2016). Clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. (Tesis de
maestria). Universidad Cesar Vallejo. En la cual plantearon como objetivo
principal, determinar la relacion entre el clima organizacional y el nivel de
desempefio laboral. En la parte metodoldgica desarrollaron una

investigacion no experimental, con disefio descriptivo correlacional, con el
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instrumento desarrollado mediante encuesta. En la que lleg6 a la siguiente
conclusion; la variable clima organizacional tiene 65 por ciento de
aceptacion regular y la variable desempefio laboral tiene un 57 por ciento
de aceptacion regular. Ademés que se concluy6 que existe una relacion
directa ademas de significativa entre ambas variables de estudio, la cual
analizé mediante coeficiente de correlacion de Rho de Sperman con un
0,807 el cual es un valor positivo muy fuerte entre las variables y por lo que

la hipétesis planteada fue aceptada bajo este resultado.

Bedoya, S. (2003), realiz6 la investigacion: La nueva gestion de personas
y el desempefio laboral por competencias, en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Lima. El trabajo de investigacién obtuvo la siguiente
conclusién: que los métodos de gestion de evaluaciones de desempefio
han sufrido fuertes transformaciones para ajustar a las nuevas exigencias
de la actualidad, el estudio de la funcion de los recursos humanos y del
proceso de gestion de la evaluacion de desempefio, asi como de su
adecuacion a los nuevos tiempos, han constituido un gran reto que las
empresas debieron enfrentar decididamente en los escenarios de los
mercados globalizados, para poder ser competitivos y permanecer a largo

plazo.

Cobali, C. (2009). La nueva gestién del potencial humano y su evaluacién
del desempefio en las instituciones financieras de Huamanga, en la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho. La
investigacion lleg6 a la siguiente conclusion: Se ha demostré con
evidencias significativas y procesos estadisticos que los desempefios
laborales en una de las instituciones financieras en la ciudad de Huamanga,
son influidos por las acciones de la motivacion y los distintas formas de
programas de incentivos; asi como, los reconocimientos individuales, la
imparcialidad y transparencia en los ascensos, las promociones de los
empleados y principalmente los incentivos, con esto expreso la validez de

la hipotesis genral.

Gallegos Paz, F. (2016). Clima organizacional y su relacion con el

desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico Gerencia
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Administrativa de Arequipa, 2016. (Tesis de maestria). Universidad
Nacional de San Agustin, Arequipa. Tuvo como objetivo primordial, conocer
el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral. Para la
metodologia, desarrolld6 mediante la investigacion cuantitativa, disefio
correlacional, descriptivo. El principal instrumento fue el cuestionario
llamado Escala EDCO y Escala de Likert. Para el procesamiento de los
resultados fueron mediante el programa SPSS. Entre las conclusiones a las
que llegé en la investigacion fué, que existe una relacién entre las dos
variables de estudio con un 93 por ciento en el que los trabajadores
mencionan que existe un adecuado clima organizacional en su centro de
trabajo, y esto a la vez refleja en el desempefio laboral que los trabajadores
tienen, con la cual, a la vez el investigador comprobé su hipotesis planteada
en la investigacion. Pero, aun asi existen indicadores que se deben
mejorar, como son: las relaciones interpersonales, estabilidad, valores
colectivos, disponibilidad de recursos y claridad, esto con el fin de mejorar

el clima organizacional.

Torres, C. & Zegarra, J. (2014). Clima organizacional y desempefio laboral
en las instituciones educativas Bolivarianas de la ciudad Puno -2014.
Universidad Nacional del Altiplano. Las conclusiones a las que llego,
fueron: Las practicas de recursos humanos encaminadas al compromiso y
basadas en la aproximacion "soft" estan relacionadas de forma positiva con
respecto al desempefio de los empleados, esto se menciona por las
percepciones y expectativas de los mismos trabajadores. Estas practicas
analizadas desde una vision universalista muestran ser positivas para la
consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando
estén fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados, aun
cuando sean informadas por los empleados o por los directivos de recursos
humanos de la organizacién. La primera hipétesis especifica: La
Comunicacion se relaciona directa y significativamente con el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas, se demuestra con una t calculada
mayor que t tedrica (9,41> 1,96), en consecuencia se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Quispe Vargas, E. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. (Tesis de
pregrado). Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas. El
trabajo tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral. La metodologia utilizada fue el estudio
con enfoque cuantitativo con tipo de investigacion correlacional no
experimental. Como instrumento aplicado tuvo el cuestionario. Asimismo,
la validacion y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas mediante
el coeficiente de Alfa de Cronbach y como resultado obtuvo 0.864 para el
clima organizacional y de 0.873 el desempefio laboral, con esto
comprobaron la fiabilidad de los instrumentos. Entre las conclusiones a la
que llegé el investigador fue, que mediante el coeficiente de relacion de
Sperman obtuvo una correlacion de 0.743, con esto demostraba que existe
una relacién directa; positiva moderada entre ambas variables. Ademas,
guedo demostrado el grado de relacion de ambas variables con un 95 por
ciento que existe una relacion significativa del clima organizacional y

desempeiio laboral.

Arias, W. & Zegarra, J. (2015). Clima organizacional, sindrome de burnout
y afrontamiento en trabajadores de un Hospital Oncolégico de Arequipa.
Universidad Nacional de San Agustin. El objetivo que tuvo la investigacion
fe de la valoracion del clima organizacional en el hospital, asi también de
evaluar el sindrome de Burnout y los estilos de afrontamiento en los
trabajadores. De cual evaluaron a 93 trabajadores del hospital. En la parte
metodologica utilizaron tres instrumentos: dos cuestionarios y el inventario
de Burnout de Maslach. Como resultado obtuvieron que existia un clima
organizacional 6ptimo y los niveles de Burnout eran bajos en la mayoria de
los trabajadores, pero por otra parte, aspectos como el reconocimiento y el
sueldo fueron insatisfactorios para los trabajadores. Ademas como
resultado no se pudo demostrar la relacion entre clima organizacional y

sindrome de Burnout.

Cruzado, E. (2017). Clima organizacional y productividad laboral de los

trabajadores de la Empresa Corporacion Hexagono Construcciones S.A.C.,
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en el contexto de un mercado global, En Independencia, 2017. (Tesis de
maestria). Escuela Internacional de Posgrado. El objetivo planteado por el
investigador fue, conocer la percepcion de los empleados respecto a su
medioambiente en el trabajo, también, si las politicas de recursos humanos
promueven la existencia de un ambiente grato, sabiendo que este aspecto
tiene relacion con la productividad laboral. La aplicacion de la investigacion
fue de nivel Descriptivo, Correlacional, estudiando cada una de las
variables antes mencionadas; por esta razén, fue importante elaborar para
el investigador un instrumento de recoleccion de datos adaptados a las
MYPES del sector de construccion, aplicando a los trabajadores de la
empresa Constructora. Esto formulo un propdsito que beneficiaria a la
empresa de servicios de construccion, en este orden dar herramientas y
finalmente planificar cambios dentro de la organizaciébn para un mejor

manejo.
2.1.2 Antecedentes locales.

Asimismo se tomo algunos trabajos a nivel local que fueron realizados en

la ciudad de Puerto Maldonado, estos son:

Sanchez, V. & Vasquez, S. (2017). Desempefio laboral y su influencia en
el logro de objetivos organizacionales de la Universidad Nacional
Amazédnica de Madre de Dios, de la ciudad de Puerto Maldonado- 2017.
(Tesis de pregrado) Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios. La
investigacion tuvo como objeto, buscar la influencia del desempefio laboral
en el logro de objetivos organizacionales. Para la parte metodologica
aplicaron la investigacion de tipo descriptivo correlacional de corte
trasversal, para la cual tuvieron una poblacion de 114 trabajadores
administrativos, y tuvieron una muestra de 88 trabajadores. Para la
validacién aplicaron el estadistico alfa de Cronbach 0,905 y 0,955. Para la
contrastacion de hipotesis aplicaron el estadistico de la Chi cuadrada, como
resultado aceptaron las hipdtesis alternas. Ademas, tuvieron como
resultados descriptivos, de acuerdo al andlisis que la variable desempefio
laboral obtuvo 53 por ciento resultando regular en la evaluacion de esta

variable, ya para la variable logro de los objetivos un 70 por ciento que son
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regular el trabajo realizado. En las conclusiones que llego, fue que ambas
variables tienen dificultades en el desarrollo por parte de los trabajadores,
ademas concluyeron que la variable de desempefio laboral influye de forma
significativa en el logro de los objetivos organizacionales de esta institucion

universitaria.

2.2 Marco tedrico
2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional, segun (lvancevich, 2006) sefala que “es el estudio
de los comportamientos, actitudes y desempeiio humano en un entorno
organizacional; implicandose en base de teorias, métodos y principios
extraidos de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia
cultural, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion

en sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia”.

Segun (Luthans, 2008), establece que el clima organizacional que es
positivo, “el estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades
psicolégicas positivas de los recursos humanos, que se miden, se
desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento del

desempenio en el lugar del trabajo actual’.

Para (Mendez Alvarez, 2006), sefala que el clima organizacional “es el
ambiente propio en el que destaca y sorprende al comparar modelos, es la

referida a las discrepancias entre éstos”.

El clima organizacional, segun (Chiavenato, 1992), estan constituidas por
el medio interno de la organizacién, el ambiente psicolégica caracteristica
gue existe en toda organizacién. También menciona que, implica diferentes
aspectos de la situacion, como el tipo de organizacion, las politicas, las
metas, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).
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A.- Teorias del Clima Organizacional

La investigacion ha sido basada en teorias de los distintos autores que
sustentaron el concepto del Clima Organizacional:

a. Para Brunet, L (1987) el clima organizacional nace de una
combinacion de dos grandes escuelas de pensamiento: la Escuela
Gestalt y la funcionalista: La primera la Escuela Gestalt, esta se
centra en la organizacién de la percepcion, entendida como el todo es
diferente a la suma de sus partes. Esta contribuye con dos principios:
1) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo,
y 2) Crear un nuevo orden, mediante un proceso de integracion a nivel
del pensamiento. Y por otra parte la Escuela Funcionalista, dice que
el pensamiento y comportamiento de un individuo pertenece al
ambiente que lo rodea y las diferencias de forma individual y son parte

de la adaptacion como individuo a su medio.

b. Para Martin y Colbs. (1998), Hacen referencia a las siguientes
Escuelas: Estructuralista, Humanistas, Sociopoliticay Critica. La
Corriente Estructuralistas, para esta corriente el clima surge a partir
de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio
de la organizacion, la centralizacién o descentralizacion de la toma de
decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento individual.
Dentro de las Corrientes Sociopolitica y Critica, afirma que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes
subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los

profesionales tienen ante su organizacion.

c. En la corriente del pensamiento de Likert (2014). El clima

Organizacional, el comportamiento de los trabajadores es causado
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por el comportamiento de la parte administrativa y ademas por las
condiciones de la organizacion que los trabajadores perciben,
mediante sus capacidades, valores. Por lo que, la reaccion esta
definida por la percepciéon. Por lo que Lickert plantea tres tipos de
variables las cuales determinan las caracteristicas de una

organizacion:

v/ Las Variables Causales.- Son variables independientes que
determinan el sentido en que una organizacion evoluciona asi

como los resultados que obtiene.

v’ Las Variables Intermediarias.- Estas Variables reflejan el

estado interno y la salud de una empresa.

v’ Las Variables Finales.- Son las variables dependientes que
resultan del efecto conjunto de las dos anteriores. Estas expresan

los resultados obtenidos por la organizacion.
B.- Factores del clima organizacional

Los factores que conforman el clima laboral han sido estudiados de
forma integra y profunda durante las ultimas décadas. Segun los
estudios realizados por (Brunet, 1989), en cuanto al clima

organizacional, los factores sefialados son:

a. Factores psicoldgicos individuales.- Determinado por los

procesos psicolégicos, tal como menciona (Schneider, 1983).
Los tres procesos del individuo en una organizacién son:

» La necesidad que siente de establecer interaccion social.
» La necesidad de establecer sentimientos de afinidad.
» La construccién de un sentimiento positivo o negativo al sentir

pertenencia.

Abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a
las caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas

situaciones segun sus construcciones personales como: autonomia
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individual, grado de satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia,
compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad en el
desempeiio y disposicion al cambio; estos factores estan

directamente relacionados con el concepto de clima laboral.

b. Factores Grupales Toro.- el cual lo define como la percepcién
colectiva y compartida de las realidades internas del grupo donde los
aspectos sociales de la tarea se convierten en una fuente de
satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se
aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Los
factores implicados son: Espiritu de cooperacion; confianza en el jefe;
relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo
y valores colectivos (Toro, 2005).

c. Factores Organizacionales.- Cada una de las organizaciones
cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades, a veces Unicas
y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima organizacional
de las mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y
por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre estos
factores algunos autores destacan: la comunicacion y difusion de
politicas, modelo de toma de decisiones, estructura organizacional,
nivel jerarquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales e

institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico.
C.- Dimensiones del Clima Organizacional

Para plantear en el trabajo se adapto la investigacion realizada por
(Quispe, E. 2015), en el estudio que realiz6 menciona que las

dimensiones del Clima organizacional son:
a. Relacién interpersonal.

(Socorro Fonseca, 2008), comunicar es "llegar a compartir algo de
nosotros mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del

hombre que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los
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demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de

acuerdo con experiencias previas comunes”.

(Antonio, 2013), la comunicacién ocurre cuando hay "interaccion
reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor)" realizando la "ley de bivalencia”, en la que todo transmisor
puede ser receptor, todo receptor puede ser transmisor. "Es la
correspondencia de mensajes con posibilidad de retorno mecanico
entre polos igualmente dotados del maximo coeficiente de

comunicabilidad".

La comunicacion interpersonal como el proceso de compartir
informacion con otros individuos. Para estar completo, el proceso de
comunicacioén interpersonal debe tener los siguientes tres elementos

basicos segun (Certo, 1984), son: la fuente, la sefial y el codificador.
b. Autonomia

(Kant, 2008), define que, es el principio por medio del cual la voluntad
se hace patrticipe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible
gue ésta (la voluntad racional) formule un imperativo categorico.
Cuando la voluntad toma por ley alguna que no esta dada por su
propia razén practica sino por un objeto exterior que la determina, ésta
acta moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares

(conforme al deber), mas que por el deber mismo.

(Kohlberg, 2013), plantea que responde a lo moral de las personas.
Sus estudios recogieron informacién de diferentes latitudes (EE.UU,
Taiwan, México) de esta forma eliminar la variabilidad cultural, y se
centraron en el razonamiento moral, y no tanto en la conducta o sus
consecuencias. De esta manera, Kohlberg establecio tres estadios de
moralidad. Se leen en sentido progresivo, es decir, a mayor nivel,

mayor autonomia.

Estadio pre convencional: las normas se cumplen o no en funcién de

las consecuencias.
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v Nivel 1: Orientacion egocéntrica. La norma se cumple para

evitar un castigo.

v Nivel 2: Orientacion individualista. La norma se cumple para
obtener un premio. Estadio convencional: las normas se cumplen

en funcion del orden establecido.

v Nivel 3: Orientacion gregaria. La norma se cumple para

satisfacer a los demas.

v Nivel 4: Orientacién comunitarita. La norma se cumple para
mantener el orden social. Estadio pos convencional: las normas se
cumplen en funcién de la aceptacion individual y de los valores que

comportan.

v Nivel 5: Orientacion relativista. La norma se cumple en funcién

de un consenso, y no se pueden desobedecer.

v Nivel 6: Orientacién universalista. La norma se cumple cuando

respetan valores universales, y si no, se desobedecen.

Kohlberg afirma que siendo nifios viven en el primer estadio, mientras
gue solo un 20 % de los adultos llegan al nivel 5, y de ahi solo el 5 %

alcanza el nivel 6.
c. Motivacion

Segun (Robbins, 2008), la motivacion “Es la disposicion para hacer
algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna

necesidad condicionada de ese algo” (Pag.100).

Con respeto del autor citado, la motivacion es la voluntad de cada una
de las personas que ponen para desarrollar una determinada
actividad segun sus expectativas que benefician o les interesa de esta

forma cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.

Segun (Stoner y Freeman, 1996), el proceso de motivacion se

considera: El proceso de motivacion en el area administrativa busca
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influenciar en la conducta de las personas, con la premisa basica de
gue es el motor principal para que la gente trabaje en forma mas
eficiente, e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la

psicologia humana en un sentido particular y comprometida (p.45).

La motivacion es: “Un término genérico que se aplica a una serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (Coontz,
1998, pag. 571).

2.2.2 Desempeiio laboral

El desempefio laboral definido desde la perspectiva de los distintos autores

importantes, son:

Para (Chiavenato, 2000) defini6 como, “las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion”. Ademas afirma, que un buen desempefio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Para (Bittel, 2000), menciona que el desempeiio “es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia”. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las

acciones del trabajador, asi consolidar los objetivos de la empresa.

Para (Ghiselli, 1998), sefiala que “el desempefio esta influenciado por
cuatro factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y

aceptacion del rol”, que son oportunidades para realizarse.

La principal de este enfoque reside en el hecho que el desempeiio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas

normas, vision y mision de la organizacion.

Por otro lado, existen teorias que sustentan acerca del desempefio laboral,
las formas y de cdmo se producen ellas de acuerdo a los diferentes

enfoques y contextos.
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A.- Teorias del desempefio laboral

Est4 basada en las Teorias de la satisfaccion, entre las que se tienen las

siguientes teorias:
a. Teoria del ajuste en el trabajo TWA (Theory of Work Adjustment)

Su principio est4 en la obra de Dawis, England y Lofquist (1964), el

cual origind varios estudios.

Segun algunos es la teoria mas completa en cuanto al cumplimiento
de necesidades y valores. Esta teoria se centra en la interaccién entre
el individuo y el ambiente; que se base en la misma es el concepto
gue corresponde entre el individuo y el ambiente, en este caso el
ambiente laboral, que se mantiene de forma que se corresponda en

un proceso permanente y dinamico.

La satisfaccion no es solo el grado en que se cubre la necesidad de
los trabajadores, sino también el grado en que el contexto laboral
atiende como, los valores de los trabajadores. Ademas existen tres
variables dependientes que son: la satisfaccion laboral del individuo,

los resultados satisfactorios y la antigledad laboral.
b. Teoria del grupo de referencia social.

Estos son donde los empleados toman como marco de referencia para
evaluar su trabajo con normas y valores de un grupo de referencia y
las caracteristicas socio-econdémicas de la comunidad en que laboran,
son estas influencias en las que se realizaran apreciaciones laborales

gue determinaran el grado de satisfaccion.
c. Teoria de la discrepancia.

Esta teoria, dice que la satisfaccion laboral esta en funcion de los
valores laborales mas importantes para las personas que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los
valores de una persona estdn ordenados en funcién de su

importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de
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valores. Las emociones son consideradas como la forma con que se

experimenta la obtencion o la frustracién de un valor dado.
d. Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion
laboral esta determinada por dos factores denominados;

caracteristicas situacionales y eventos situacionales:

Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la politica de
la compafia y la supervision, esta informacién es comunicada antes

de ocupar el puesto.
B.- Factores que influyen en el desempeiio laboral
a. Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom,
(1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales”. La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo, supervision,

estructura organizativa, entre otros.
b. Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
de necesidad del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido
dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
aguellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para

mostrar sus habilidades.
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c. Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios 0 a quienes presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo
de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los
trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de

interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.
d. Capacitacion del trabajador

De acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacién
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que

el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

Segun Nash, (1989:229), “Los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacion de modelos”.
C.- Caracteristicas del Desempefio Laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo:

x Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el leguaje o terminologia a las necesidades de (los) receptor

(es).

% |niciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar

situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente.
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x Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de

trabajo.

x Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de
la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armonico

gue permita el consenso.

x Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad
de obtencién de datos que permitan retroalimentar el sistema y

mejorarlo.

x Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los

cargos actuales y futuros.

x Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de
determinar la organizacién y estructura mas eficaz para alcanzar una

meta.

x Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempefio/desarrollo proporcionado capacitacion y

evaluando el desempefio de manera obijetiva.
D.- Dimensiones del Desempefio Laboral

Para la cual se adapt6 del trabajo realizado por (Quispe, E. 2015), en el
estudio que realiz6 menciona que las dimensiones del desempefio

laboral son:
a. Productividad.

“La productividad es el cociente de la produccién (bienes y servicios)
y los factores productivos (recursos como el trabajo y el capital”
(Heizer & Render , 2007).
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(Geografica, 2012). Productividad laboral, denominada también
productividad del trabajo, se mide a través de la relacion entre la
produccion obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en

el proceso productivo en un periodo determinado.
b. Eficacia

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas"”, es decir; las
actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus
objetivos” (Coulter R. y., 2008).

La eficacia "est& relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que

alcanzamos el objetivo o resultado” (Da Silva O. Reinaldo, 2008).
c. Eficiencia

Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos (medios de
produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/Donde P son los productos resultantes y R los recursos
utilizados" (Chiavenato 1. 2010).

(Mejia, 2013), efectividad es el grado en que se logran los objetivos.
En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de
resultados refleja la efectividad, mientras que la forma en que se

utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia.

2.3 Definicion de términos

Para aclarar y mejorara los términos aplicados y utilizados en el trabajo de
investigacion, de definirdn los términos utilizados. Con ello nos evitaremos

cualquier malinterpretacion de los términos empleados.

Autonomia.- Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segun

su criterio, con independencia de la opinion o el deseo de otros.
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Canales de comunicacion.- son el medio de transmision por el que viajan
las sefiales portadoras de informacion entre emisor y receptor, que emite a
un referente. Normalmente el canal es el aire en la transmision oral y el
papel en la escrita. Es frecuente identificarlo también como canal de datos.
(Angulo, 2007, pag. 10)

Clima organizacional.- El clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente percibido o experimentado por los miembros de la

organizacién en su comportamiento.

Comunicacion interpersonal.- La comunicacion interpersonal se da entre
dos personas que estan fisicamente proximas. Cada una de las personas
produce mensajes que son una respuesta a los mensajes que han sido

elaborados por la otra o las otras personas implicadas en la conversacién

Comunicacién.- Es un fendmeno inherente a la relacion que los seres

vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.

Conocer las exigencias del puesto.- En este entender debe saber quién
y como se deben desarrollar las tareas relacionadas al puesto. En tanto, la

organizacién define formas especificas de realizar las tareas.

Conocimiento dentro del puesto de trabajo.- Tiene por objeto el
conocimiento exacto de la estructura de la organizacion, de su organizacion
jerarquica con las consiguientes responsabilidades y dependencias, de los
cometidos que se abordan en los diferentes elementos que la componen y
de los requisitos necesarios para el adecuado desempefio de tales tareas
y responsabilidades.

Cumplimiento de las metas.- Depende exclusivamente de las acciones y
responsabilidades de los trabajadores para cumplir con las metas de la

organizacion.

Desempeiio laboral.- Es el rendimiento laboral y la actuacién que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacién, lo cual
permite demostrar su idoneidad.
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Eficacia.- Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la institucién.

En qué medida esta cumpliendo con sus objetivos.

Eficiencia.- Grado o cantidad en que se utlizan los recursos de la
organizacién para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la

mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).

Eficiencia del trabajador.- Tiempo estimado para la realizaciéon de un
determinado trabajo y el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente

esta tarea.

El medio ambiente donde realiza el trabajo. Es la ubicacién o el entorno
donde se desarrollan las acciones de la mano de obra y la permanencia de
empleados mientras realiza sus actividades de trabajo. Es importante para

la seguridad y la calidad de vida de los trabajadores.

Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo. Liderazgo se define a
una influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlos

para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun.

Por su parte la cooperacion, es el trabajo en comun llevado a cabo por un
grupo de personas hacia un objetivo contenido y utilizando métodos

comunes.

Metas logradas. Resultado del esfuerzo realizado para cumplir la meta
programada. La meta alcanzada puede ser menor, igual 0 mayor que la

meta programada.

Motivacion.- Es el motivo o la razén que provoca la realizacién o la omision
de una accion. Se trata de un componente psicolégico que orienta,

mantiene y determina la conducta de una persona.

Motivacion laboral.- Son los estimulos que recibe la persona que lo guian

a desempenfarse de mejor 0 peor manera en su trabajo.

Nivel de conocimientos técnicos. Es el saber hacer, y se puede entender
como la informacion sobre los procedimientos para realizar una actividad o

sobre las acciones estratégicas realizadas con un propasito.
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Productividad.- Es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por
un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha

produccion.

Productividad laboral.- Consiste en el aumento o disminucién de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica

y cualquier otro factor.

Relacion interpersonal.- Es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social. (Bisquerra,
2003, p. 23),

Remuneracion. Es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo
bien realizado, se obtiene como parte de un acuerdo previo en el que una
persona que actia como jefe, cliente, o empleador adquiere, compra o
reserva los derechos y deberes de una persona a través de un contrato
hablado o escrito para que este cumpla con una serie de tareas o finalice

la entrega de un producto.

Responsabilidad del trabajador. En definitiva las responsabilidades que
asumimos (y nos delegan) en el mundo laboral, es en resumidas cuentas
lo que hace progresar al empleado. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de
responsabilidad que asume un empleado, mayor sera su posicion en la

empresa.

Toma de decision en el puesto. Escoger la mejor alternativa de entre las
posibles, se necesita informacidén sobre cada una de estas alternativas y

sSus consecuencias respecto al objetivo del puesto.
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de estudio

Segun estudios realizado por (Hernandez et al 2006) existen cuatro tipos de
estudio en una investigacion: Exploratorio, descriptivo, correlacional y

explicativo.

Segun aa investigacion de la presente investigacion, es de tipo Explicativo,
segun (Hernandez, et al, 2006) lo definio “Su interés se centra en explicar por
gué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta, o por qué se

relaciona dos o mas variables” (p. 108).

En esta investigacion, se busca determinar la influencia que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Laberinto.
3.2 Disefio del estudio

Ademas, para (Hernandez et al, 2006), existen dos tipos de disefio:

experimental y no experimental, estas a su vez se dividen en categorias.

La investigacion desarrollada se encuentra en la Investigacion No
Experimental, segin (Hernandez, et al, 2003) “Es la que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables” (p. 58).

Por lo tanto, en la investigacion que se desarrolla, solo se observaron las
variables de estudio, es decir las situaciones existentes dentro de la

Municipalidad Distrital de Laberinto y las cuales no fueron manipuladas.
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Ademas, la investigacibn no experimental, se dividen en: Transversal y

Longitudinal.

La investigacion realizada esta basado en la Investigacion Transversal, segun
(Hernandez, et al, 2003) “Estos recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo dnico. Su propdsito es describir variables, y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (p. 207).

Las encuestas que se aplicaron en la investigacion, fueron aplicadas a los
trabajadores en un solo momento. Con la recoleccién de la informacion se

analizé la influencia existente entre ambas variables de estudio.

El disefio de investigacion no experimental tiene la siguiente estructura

Donde:
7
MM r
o2
M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2

r = Relacion entre las variables de estudio

3.3. Poblacién y muestra

La presente investigacion se desarrollé en la Municipalidad Distrital de

Laberinto, provincia de Tambopata, region Madre de Dios.
3.3.1 Poblacion

Poblacion, para Tamayo (1997) la defini6 como “la totalidad del fenbmeno
a estudiar, en donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica
comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”. (p.
114).
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La poblacién de la investigacion esta constituida por los trabajadores de
administrativos que prestan servicios dentro de la Municipalidad Distrital de
Laberinto durante el periodo del 2018, los cuales vienen laborando en las
distintas areas, y ademas con diferentes niveles de instruccion
(profesionales, auxiliares y técnicos). Conformado por un total de 42

trabajadores.

Tabla 1. Poblacion

Personal Administrativo NUumero
Alcalde 01
Regidores 05
Gerencia 04
Jefe de area 12
Personal del Municipio 20
Total 42

Fuente: Municipalidad Distrital de Laberinto 2018.

3.3.2 Muestra.

Muestra, para (Tamayo, T. & Tamayo, M., 1997), menciona que “es el grupo
de individuos que se toma de la poblacidén, para estudiar un fendmeno

estadistico” (p.38)

Para la investigacion, la poblacion es pequefia y finita, por lo que no se
aplicaron criterios muéstrales. Y se tomo el total de la misma, quiere decir

a los 42 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto, 2018.

Por otro lado, para (Leo y Montero, 1993), sefalan que “ante el escaso
namero de sujetos, No es necesario extraer una muestra, y se trabaja con

el 100% de la poblacién, representando una muestra tipo censal” (p. 93)

La muestra para la investigacion, esta conformada por: gerentes,

subgerentes, jefes de oficina, asistentes y otros trabajadores.
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3.4 Métodos y técnicas
3.4.1 Método

Enfoque, corresponde al enfoque cuantitativo, que se centraliza en los
aspectos observables y susceptibles de cuantificacion de los fenbmenos,
utiliza la metodologia empirico analitico y se sirve de pruebas estadisticas

para el analisis de datos.
3.4.2 Técnica

Las técnicas de recoleccion de datos son las diferentes formas de
conseguir la informacion. Para ello, se deben aplicar instrumentos, los
cuales utiliza el investigador para obtener informacion. Para Tamayo M. y
Tamayo S. (2001), definen como: “La expresion operativa del disefio de
investigacion, es la especificacion concreta de como se ha de hacer la

investigacion.” (p. 182).

Dentro de la técnica, se encuentra La Encuesta, para Tamayo M. y
Tamayo, S. (2001) define que esta técnica “trata de obtener informacion de
un grupo socialmente significativo de personas, acerca de los problemas
en estudio, extrayendo las conclusiones que se correspondan con los datos

recogidos” (p. 42).

Se opto por la encuesta, por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por una poblacién concreta y que permite conocer

sus rasgos de los temas a investigar.

3.4.3 Instrumento

Toda técnica, como la encuesta, tiene un instrumento, el usado en este
particular fue El Cuestionario, Sabino C. (2002) lo define como “una lista

de preguntas que puede ser administrada por escrito”. (p. 168).

La cual consistio en interrogantes formuladas en base a las variables de

estudio, que fueron escritas y plasmadas en papel, para luego aplicarlas a



48

la poblacién de estudio, con el fin de obtener la informacion necesaria para

la investigacion.
Cuestionario estructurado

Segun (Aristides, 2012), el cuestionario es “el instrumento cuantitativo mas
popular, utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder
cuantificar y universalizar la informacién, y estandarizar el procedimiento de

entrevista”.

Este instrumento se usé para medir y registrar diversas situaciones y
contextos de las variables de estudio. Ademas, el cuestionario es
estructurado porque, las alternativas de respuesta a cada pregunta tienen
opciones pre-definidas. De esta forma el analisis estadistico resulta mas

facil.
Seleccién de instrumentos

El instrumento que se escogid, en concordancia con el disefio y los
propositos de la investigacion, fueron: el cuestionario de Clima
organizacional, que consistié en 15 items. Y el cuestionario de Desempefio

laboral, que consistio en 15 items.

a) Ficha técnica de Clima organizacional.

Nombre: Cuestionario sobre Clima organizacional.

Autor: Adaptado de la Tesis de Quispe, titulada: Clima organizacional y
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas, 2015.

Administracion: Individual y agrupada.
Tiempo de administracion: Entre 15y 20 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Trabajadores de la Municipalidad Distrital De

Laberinto.
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Tipo de respuesta: Los items tienen cinco opciones, que es de tipo
escala de Likert con valores categoricos (Nunca, Casi nunca, A veces

Casi siempre y Siempre).

Objetivo: El cuestionario fue parte del trabajo que tuvo por finalidad
recoger la informacién acerca de la influencia del clima organizacional
en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Laberinto.

Caracter de aplicacion: Las respuestas del cuestionario fueron de
caracter anoénimo y personal, por lo cual se solicité a los encuestados

responder con sinceridad.

Descripcién: El cuestionario estuvo conformada de 15 items, cada uno
tuvo cinco alternativas de respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), a veces
(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5). Y solo se tuvo que marcar una
alternativa, con un aspa (X). Si marcaba mas de una alternativa, se

invalidaba el item.

Estructura: Las dimensiones que fueron considerados para el clima
organizacional, fueron las siguientes: Relacién interpersonal, autonomia

y motivacion.

Tabla 2. Especificaciones para el cuestionario de Clima organizacional.

Estructura de la encuesta

Dimensiones _ Porcentaje
ltems Total

Relacién interpersonal 1,2,3,4,5 5 33.3

Autonomia 6,7,8,9,10 5 33.3

Motivacion 11,12, 13, 14,15 5 33.4

Total de items 15 100%

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 3. Niveles y rangos del cuestionario sobre Clima organizacional.

_ Casi Casi _

Niveles Nunca A veces _ siempre
nunca Siempre

Relacion
_ 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
interpersonal
Autonomia 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
Motivacion 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
Clima

o 15 - 27 28 - 39 40 - 51 52 -63 64 - 75
Organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

b) Ficha técnica de Desempefio laboral.

Nombre: Cuestionario sobre Desempeiio laboral.

Autor: Adaptado de la Tesis de Quispe, titulada: Clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas, 2015.

Administracién: Individual y agrupada.
Tiempo de administracion: Entre 15y 20 minutos, aproximadamente
Ambito de aplicacién: Municipalidad Distrital Laberinto,

Tipo de respuesta: Los items tienen cinco opciones, que es de tipo
escala de Likert con valores categoricos (Nunca, Casi nunca, A veces

Casi siempre y Siempre).

Objetivo: El cuestionario fue parte del trabajo que tuvo por finalidad
recoger la informacion acerca de la influencia del clima organizacional
en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Laberinto.
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Caréacter de aplicacion: Las respuestas del cuestionario fueron de
caracter anénimo y personal, por lo cual se solicitd a los encuestados

responder con sinceridad.

Descripcion: El cuestionario estuvo conformada de 15 items, cada uno
tuvo cinco alternativas de respuesta: Nunca (1), Casi nunca (2), a veces
(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5). Y solo se tuvo que marcar una
alternativa, con un aspa (X). Si marcaba mas de una alternativa, se

invalidaba el item.

Estructura: Las dimensiones que fueron considerados para el clima
organizacional, fueron las siguientes: Productividad, Eficacia vy
Eficiencia.

Tabla 4. Especificaciones para el cuestionario de Desempefio laboral.

Estructura de la encuesta

Dimensiones _ Porcentaje
Items Total
Productividad 1,2,3,4,5 5 33.3
Eficacia 6,7,8,9,10 5 33.3
Eficiencia 11, 12,13, 14, 15 5 334
Total de items 15 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5. Niveles y rangos del cuestionario sobre Desempefio laboral.

Casi Casi
Niveles Nunca A veces _ siempre
nunca Siempre

Productividad 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
Eficacia 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
Eficiencia 5-9 10-13 14-17 18-21 22-25
Desempeiio

15-27 28 -39 40 - 51 52 -63 64 - 75
laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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3.5 tratamientos de los datos

Para el analisis de los datos, Tamayo y Tamayo (2007) define que, “a través
de la estadistica, se analizaron los datos que se obtuvieron para describir,

organizar, analizar e interpretar en forma adecuada los resultados”

Para el analisis de los datos a nivel descriptivos se manej6 las tablas y los
graficos adecuados de la estadistica descriptiva, fueron procesados a través
del programa de Excel 2013 (tabla de frecuencias, gréficos de barras), y para
la contratacién de hipoétesis se utiliz6 medidas de la estadisticas inferencial
(nivel de significancia) y el procesamiento se ejecuté con el programa
estadistico SPSS v. 22.

Luego, se realizé el andlisis e interpretacion y descripcién de los resultados,
en cuanto a la validacion de los instrumentos fue mediante el juicio de
expertos; con tres profesionales de la especialidad, quienes presentaron su
opinién con respecto a la redaccion y contenido de las preguntas para el
cuestionario, quienes ademas, indicaron que el instrumento es aplicable para

la investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

4.1 Confiabilidad de los instrumentos.

La confiabilidad de los instrumentos es, “el grado con que la aplicacion que se
repite al mismo sujeto u objeto produce los mismos resultados” (Hernandez,
et al, 2006).

En el trabajo realizado, el criterio de confiabilidad del instrumento, se
comprobd por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach, técnica conocida

gue mide la confiabilidad interna de los items.

Para ello se aplic6 a 10 personas como prueba piloto, siendo los propios

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Laberinto.

La demostracién del grado de confiabilidad de los cuestionarios de: clima
organizacional y desempenio laboral, se hizo a través del software SPSS v.22,
como resultado se obtuvo un el Alfa de Cronbach y los niveles de confiabilidad,

gue se resumen en la tabla siguiente:

Tabla 6. Nivel de confiabilidad de las encuestas.

Variable Alfa de N de casos N de elementos
Cronbach

Clima organizacional 0,732 10 15

Desempeiio laboral 0,771 10 15

Fuente: Base de datos de fiabilidad en SPSS version 22
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Los valores encontrados de la prueba piloto para ambas variables, nos
sefialaron que existe un nivel de excelente confiabilidad de los items para

ambas variables. Tabla de valores elaborado por (Hernandez et al. 2006).

Tabla 7. Valores de los niveles de confiabilidad.

Valores Nivel de confiabilidad
0,50 a menos Confiabilidad nula
0,51 a0,59 Confiabilidad bajo
0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez, et al. (2006). Metodologia de investigacién cientifica.

Segun la tabla 7, el Alfa de Cronbach para los items del cuestionario de la
variable clima organizacional se obtuvo el valor de 0,732, el cual esta dentro
de los valores de nivel excelente de confiabilidad, y el Alfa de Cronbach para
los items del cuestionario de la variable desempefio laboral se obtuvo el valor
de 0,771, el cual también se encuentra dentro de los valores de nivel

excelente de confiabilidad.

4.2. Analisis de resultados estadisticos

El andlisis de datos estadisticos, segun John Tukey (1961) defini6 como,
"Procedimientos para analizar datos, técnicas para interpretar los resultados
de dichos procedimientos, formas de planear la recolecta de datos para hacer

el analisis mas facil, mas preciso o mas exacto."
4.2.1 Tabla de frecuencias

Muestra la distribucion de los datos mediante sus frecuencias. Se utiliza

para variables cuantitativas o cualitativas ordinales.

La tabla de frecuencias es una herramienta que permite ordenar los datos
de manera que se presentan numéricamente las caracteristicas de la

distribucion de un conjunto de datos o muestra de la poblacion de estudio.
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A continuacion mostraremos los datos obtenidos para cada una de las

dimensiones y variables que se estudiaron.

Tabla 8. Frecuencia porcentual de la dimension Relacién interpersonal.

Relacién interpersonal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Casi nunca 2 5 5 5
A veces 22 52 52 57
Casi siempre 16 38 38 95
Siempre 2 5 5 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 8, se muestra datos obtenidos para la dimension relacion
interpersonal en la que, un 52% de los trabajadores encuestados,
mencionan que a veces existe una adecuada relacion interpersonal, un
38% de los trabajadores encuestados mencionan que casi siempre existe
una adecuada relacién interpersonal, y un 5% de los trabajadores
encuestados mencionan que casi nunca existe una adecuada relacién
interpersonal, y el otro 5% de los trabajadores encuestados mencionan que
siempre existe una adecuada relacion interpersonal dentro de la

Municipalidad Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Relacion interpersonal

Gréfico 1. Relacién interpersonal.

Tabla 9. Frecuencia porcentual de la dimensién autonomia.

Autonomia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Casinunca 4 10 10 10
A veces 10 24 24 33
Casi siempre 7 17 17 50
Siempre 21 50 50 100

Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 9, se muestra los datos obtenidos para la dimensién autonomia
en la que, un 50% de los trabajadores encuestados mencionan que siempre
existe capacidad de autonomia, un 24% de los trabajadores encuestados
mencionan que a veces existe capacidad de autonomia, un 17% de los
trabajadores encuestados mencionan que casi siempre existe la capacidad
de autonomia, y un 10 de los trabajadores encuestados mencionan que
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casi nunca existe la capacidad de autonomia dentro de la Municipalidad

Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.

Porcentaje

Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Autonomia

Gréfico 2. Autonomia.

Tabla 10. Frecuencia porcentual de la dimension motivacion.

Motivacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido  Casinunca 2 5 5 5
A veces 11 26 26 31
Casi siempre 15 36 36 67
Siempre 14 33 33 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.
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En latabla 10, se muestra los datos obtenidos para la dimensién motivacion
en la que, un 36% de los trabajadores encuestados mencionan que casi
siempre existe una adecuada motivacion, un 33% de los trabajadores
encuestados mencionan que siempre existe una adecuada motivacion, un
26% de los trabajadores encuestados mencionan que a veces existe una
adecuada motivacion, y un 5% de los trabajadores encuestados mencionan
gue casi nunca existe una adecuada motivacion dentro de la Municipalidad

Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Motivacion

Gréfico 3. Motivacion.
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Tabla 11. Frecuencia porcentual de la dimensién productividad.

Productividad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido  Casinunca 2 5 5 5
A veces 7 17 17 21
Casi siempre 17 40 40 62
Siempre 16 38 38 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 11, se muestra los datos obtenidos para la dimension
productividad en la que, un 40% de los trabajadores encuestados
mencionan que casi siempre tienen una adecuada productividad, un 38%
de los trabajadores encuestados mencionan que siempre tienen una
adecuada productividad, un 17% de los trabajadores encuestados
mencionan que a veces tienen una adecuada productividad, y un 5% de los
trabajadores encuestados mencionan que casi nunca tienen una adecuada

productividad dentro de la Municipalidad Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Productividad

Gréfico 4. Productividad

Tabla 12. Frecuencia porcentual de la dimension eficacia.

Eficacia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Casi nunca 2 5 5 5
A veces 13 31 31 36
Casi siempre 22 52 52 88
Siempre 5 12 12 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 12, se muestra los datos obtenidos para la dimension eficacia
en la que, un 52% de los trabajadores encuestados mencionan que casi
siempre tienen una capacidad de eficacia, un 31% de los trabajadores
encuestados mencionan que a veces tienen una capacidad de eficacia, un
12% de los trabajadores encuestados mencionan que siempre tienen una

capacidad de eficacia, y un 5% de los trabajadores encuestados,
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mencionan que casi nunca tienen una capacidad de eficacia dentro de la

Municipalidad Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico
donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.

Porcentaje

Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Eficacia

Gréfico 5. Eficacia

Tabla 13. Frecuencia porcentual de la dimension eficiencia.

Eficiencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Casi nunca 3 7 7 7
A veces 11 26 26 33
Casi siempre 21 50 50 83
Siempre 7 17 17 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.
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En la tabla 13, se muestra los datos obtenidos para la dimensién eficacia
en la que, un 50% de los trabajadores encuestados mencionan que casi
siempre tienen una capacidad de eficiencia, un 26% de los trabajadores
encuestados mencionan que a veces tienen una capacidad de eficiencia,
un 17% de los trabajadores encuestados mencionan que siempre tienen
una capacidad de eficiencia, y un 7% de los trabajadores encuestados,
mencionan que casi nunca tienen una capacidad de eficiencia dentro de la

Municipalidad Distrital de Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Eficiencia

Gréfico 6. Eficiencia



63

Tabla 14. Frecuencia porcentual de la variable clima organizacional.

Clima Organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Casi nunca 2 5 5 5
A veces 9 21 21 26
Casi siempre 18 43 43 69
Siempre 13 31 31 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracion propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 14, se muestra los datos obtenidos para la variable clima
organizacional en la que, un 43% de los trabajadores encuestados
mencionan que casi siempre existe un adecuado clima organizacional, un
31% de los trabajadores encuestados mencionan que siempre existe un
adecuado clima organizacional, un 21% de los trabajadores encuestados
mencionan que a veces existe un adecuado clima organizacional, y un 5%
de los trabajadores encuestados mencionan que casi hunca existe un
adecuado clima organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de
Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente grafico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Clima Organizacional

Grafico 7. Clima organizacional.

Tabla 15. Frecuencia porcentual de la variable desempefio laboral.

Desempefio Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Casi nunca 2 5 5 5
A veces 7 17 17 21
Casi siempre 26 62 62 83
Siempre 7 17 17 100
Total 42 100 100

Fuente: Elaboracién propia con informacion de trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto.

En la tabla 15, se muestra los datos obtenidos para la variable desempefio
laboral en la que, un 62% de los trabajadores encuestados mencionan que
casi siempre existe un adecuado desempefio laboral, un 17% de los
trabajadores encuestados mencionan que a veces existe un adecuado
desempeiio laboral, el otro 17% de los trabajadores encuestados
mencionan que siempre existe un adecuado desempefio laboral, y un 5%

de los trabajadores encuestados mencionan que casi nunca existe un
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adecuado desempefio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de

Laberinto.

El resultado de la tabla anterior se puede observar en el siguiente gréfico

donde se refleja mediante la barra estadistica porcentual.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Desempefio Laboral

Grafico 8. Desempefio laboral
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Coeficiente de correlacién de Pearson.

Es una medida de relacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de
cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Aparte de permitir conocer

el grado de relacion entre dos variables.
El coeficiente de correlacion varia desde -1 hasta +1, interpretdndose asi:

Tabla 16. Grado de relacién segun coeficiente de relacién

Rango Correlacién

-+ 1.00 Relacién Perfecta (negativa o positiva)
-+ 0.90 Relacién positiva muy fuerte

-+ 0.75 Relacion positiva considerable

-+ 0.50 Relacion positiva media

-+0.25 Relacion positiva débil

-+ 0.10 Relacion positiva muy débil

0.00 No existe relacion

Fuente: Basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

4.2. Pruebas de hipotesis

Una prueba de hipétesis examina dos hipétesis opuestas de una poblacion: la
hipotesis nula y la hipétesis alternativa: La hipétesis nula es un enunciado de
qgue "no hay efecto” o "no hay diferencia". La hipotesis alternativa es el
enunciado que se desea poder concluir que es verdadero de acuerdo con la

evidencia proporcionada por los datos de la muestra.

Con base en los datos de muestra, la prueba determina si se puede rechazar
la hipotesis nula. Usted utiliza el valor p para tomar esa decision, si el valor p
es menor que el nivel de significancia (denotado como a o alfa), entonces

puede rechazar la hipétesis nula.
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4.2.1 Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis nula:

HGo: El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018.

Hipotesis alterna:

HG:: El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018.

1. Nivel de significacion. Es un umbral que permite determinar si el
resultado de un estudio se puede considerar estadisticamente
significativo. Consiste en la probabilidad de aceptar o rechazar la

hipotesis nula. Representada por p valor < 0,05.

2. Valor estadistico de la prueba.
Se establecera el grado de relacion entre las variables de estudio, para

el cual se utilizé6 Rho de Pearson.

Tabla 17. Nivel de correlacion clima organizacional - desempefio laboral

Correlaciones

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

Clima Correlacion de Pearson 1 0,858"

Organizacional Sig. (bilateral) 0,000

N 42 42

Desempefio  Correlacion de Pearson 0,858™ 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000

N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

3. Toma de decisiones:
En cuanto a la tabla 19, el p-valor es 0,000 < 0,05 del nivel de

significancia. Debido a que se establecio el nivel de significancia como
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0,05, nuestros datos son estadisticamente significativos. Por lo cual, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En el valor de Rho de Pearson es de 0,858 y se puede deducir que existe
una relaciébn positiva considerable entre las variables: clima
organizacional y desempeifio laboral.

4.2.2 Planteamiento de las Hipotesis especificos

Hipdtesis especifica 1

Hipotesis nula:

HAo: La relacion interpersonal no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

Hipotesis alterna:

HA1: La relacion interpersonal influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

1. Nivel de significacion. Es la probabilidad de aceptar o rechazar la

hipétesis nula. Representada por p valor < 0,05.

2. Valor estadistico de la prueba.
Se establecera el grado de relacion entre las variables de estudio, para

el cual se utiliz6 Rho de Pearson.



69

Tabla 18. Nivel de correlacion entre Relacién interpersonal - desempefio laboral.

Correlaciones

Relacién Desemperio

Interpersonal Laboral
Relaciones Correlacion de Pearson 1 0,593"
Interpersonales Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
Desempefio Correlacién de Pearson 0,593" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

3. Toma de decisiones:

En cuanto a la tabla 20, el p-valor es 0,000 < 0,05 del nivel de
significancia. Debido a que se establecid el nivel de significancia como
0,05, nuestros datos son estadisticamente significativos. Por lo cual, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En el valor de Rho de Pearson es de 0,593 y se puede deducir que existe
una relacion positiva mediana entre las variables: relacion interpersonal

y desempeiio laboral.

Hipotesis especifica 2
Hipotesis nula:

HAo: La autonomia para la toma de decisiones no influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

Hipotesis nula:

HA:2: La autonomia para la toma de decisiones influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

1. Nivel de significacion. Es la probabilidad de aceptar o rechazar la

hipétesis nula. Representada por p valor < 0,05.
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2. Valor estadistico de la prueba.
Se establecera el grado de relacion entre las variables de estudio, para

el cual se utilizé6 Rho de Pearson.

Tabla 19. Nivel de correlaciéon de autonomia - desempefio laboral

Correlaciones

Autonomia  Desempefio

Laboral
Autonomia Correlaciéon de Pearson 1 0,833™
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
Desempefio Correlacién de Pearson 0,833" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

3. Toma de decisiones:

En cuanto a la tabla 21, el p-valor es 0,000 < 0,05 del nivel de
significancia. Debido a que se establecid el nivel de significancia como
0,05, nuestros datos son estadisticamente significativos. Por lo cual, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En el valor de Rho de Pearson es de 0,833 y se puede deducir que existe
una relacion positiva considerable entre las variables: autonomia y

desempenio laboral.

Hipotesis especifica 3
Hipotesis nula:

HAo: La motivacion no influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.
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Hipotesis nula:

HA:2: La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Laberinto — 2018.

1. Nivel de significacion. Es la probabilidad de aceptar o rechazar la

hipétesis nula. Representada por p valor < 0,05.

2. Valor estadistico de la prueba.
Se establecera el grado de relacion entre las variables de estudio, para

el cual se utiliz6 Rho de Pearson.

Tabla 20. Correlacién de Motivacion y Desempenio laboral

Correlaciones

Motivacion Desempefio
Laboral
Motivacion Correlacién de Pearson 1 0,631"
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
Desempefio  Correlacion de Pearson 0,631" 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

3. Toma de decisiones:

En cuanto a la tabla 22, el p-valor es 0,000 < 0,05 del nivel de
significancia. Debido a que se establecio el nivel de significancia como
0,05, nuestros datos son estadisticamente significativos. Por lo cual, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En el valor de Rho de Pearson es de 0,631 y se puede deducir que existe
una relacion positiva mediana entre las variables: motivacion y

desempeiio laboral.
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CONCLUSIONES

Existe un grado de relacion de 85,8% entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Laberinto - 2018, la cual es considerado como una

relacion positiva considerable entre ambas variables de estudio.

En funcion a la dimension relacion interpersonal y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Laberinto — 2018, existe un grado de relacion de 59,3%, la cual
es considerado como una relacién positiva mediana entre ambas

variables de estudio.

En funcion a la dimensién autonomia y la variable desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Laberinto
— 2018, existe un grado de relacién de 83,3%, y es considerado
como una relacion positiva considerable entre ambas variables de

estudio.

En cuanto al aspecto de la motivacion, se sugiere mejorar el
ambiente laboral de los trabajadores, para dotarles de comodidad
también entregar resoluciones o certificados por los logros
adquiridos para que los trabajadores se sientan reconocidos y
puedan mejorar su desempeio laboral dentro de la Municipalidad

Distrital de Laberinto.
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SUGERENCIAS

El analisis de la informacion obtenida nos permite realiza las siguientes

sugerencias a las autoridades de la Municipal Distrital de Laberinto, con el fin

de acotar con la orientacion de clima organizacional para mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad.

Primero.

Por medio de los analisis estadisticos realizados se demostrd que el
clima organizacional resulta ser un factor importante dentro del
desempeiio laboral de la institucion. En este sentido se sugiere
encaminar esfuerzos para mejorar el desempeio laboral de los
trabajadores, ya que se observé que el clima laboral actual es casi
siempre adecuado, a pesar de ello, se debe apostar por un excelente
clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion.

Segundo.En cuanto al aspecto de la relacion interpersonal de los

Tercero.

trabajadores es imprescindible mejorar la forma en que los
trabajadores participan en actividades sociales tales como:
reuniones, actividades deportivas, entre otras. Para lo cual las
autoridades del Municipio debe adecuar un espacio para que los
trabajadores interactien, de esta forma les ayude a fortalecer los
lazos de comparfierismo y amistad, asi lograr mejoras en el clima
organizacional que a la vez ayuden a optimizar el desempefio

laboral.

En cuanto al aspecto de la autonomia, se sugiere otorgar mayor
grado de responsabilidad en decisiones donde no hace la falta de
consulta al jefe, de esta forma elevar la autonomia de los
trabajadores, y asi el jefe pueda realizar un eficiente trabajo en la
Municipalidad, esto no quiere decir que delegue toda la
responsabilidad al trabajador sino que sea un apoyo adecuado en

sus labores.
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Cuarto. En cuanto al aspecto de la motivacion, se sugiere mejorar el
ambiente laboral de los trabajadores, para dotarles de comodidad
también entregar resoluciones o certificados por los logros
adquiridos para que los trabajadores se sientan reconocidos y
puedan mejorar su desempefo laboral dentro de la Municipalidad

Distrital de Laberinto.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢, Como influye el clima
organizacional en el
desemperio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Laberinto - 20187

Problemas Especificos

LEn qué  medida la
relacion interpersonal
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores

de la Municipalidad
Distrital de Laberinto -
20187

(En qué  medida la

autonomia para la toma
de decisiones influye en
desemperio laboral de los
trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Laberinto - 20187

LEn qué  medida la
motivacion influye en el
desemperio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Laberinto - 20187

Objetivo General

Determinar la influencia
de clima organizacional en
el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018.

Objetivos Especificos

Determinar en qué medida
la relacion interpersonal
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Laberinto —
2018.

Determinar en qué medida
la autonomia influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018.

Determinar en qué medida
la motivacién influye en el
desempefio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018

Hipétesis General

El clima organizacional
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Laberinto -
2018.

Hipétesis Especificas

La relacién interpersonal
influye en el desemperfio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Laberinto —
2018.

La autonomia para la
toma de decisiones influye
en el desempefio laboral
de los trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018.

La motivacion influye en el
desempenio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Laberinto — 2018.

Variable

Dimensién

Indicador

Variable
independiente

Clima
organizacional

Relacién
interpersonal

® Relacion interpersonal.
e Comunicacion.
e Organizacion.

Autonomia

* Toma de decision

* Responsabilidad

e Conocer las exigencias
del puesto.

Motivacién

e Remuneracién
* Aspiraciones
e E| medio ambiente

Variable
dependiente

Desempefio
faboral

Productividad

s Eficiencia del
trabajador.

e Eficacia del trabajador.
e Cumplimiento de las
metas

Eficacia

e Metas logradas.

e Cumplimiento de las
tareas asignadas.

e Conocimiento dentro
del puesto de trabajo

Eficiencia

e Responsabilidad del
personal.

» Nivel de conocimientos
técnicos

e Liderazgoy
cooperacion en el
centro de trabajo.

Tipo de investigacion:
Investigacion
explicativo

Disefio de
investigacion:
No experimental

Poblacién:

La poblacién esta
formada por 42
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Laberinto, 2018.

Muestra

Se tomara al total de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Laberinto.

Técnicas e
instrumentos de
recopilacién de datos:
Técnica: la encuesta
Instrumento: el
cuestionario




Anexo 2: Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
FACULTAD DE ECOTURISMO
Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Senor(a):

La presente encuesta es parte de una investigacién que tiene por finalidad
evaluar la relacién que existe entre la Influencia de clima organizacional en el
desempeno laboral en la Municipalidad Distrital de Laberinto - 2018. La
encuesta es totalmente confidencial y anénima, por lo cual le agradeceremos

ser los mas sincero posible.

DATOS
Edad: ( ) Sexo( )
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico () 3.Otros ( )

N

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segln a la siguiente escala:

N° ITEMS 54321
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

cUd. Considera que existe una relacién interpersonal

o adecuada entre sus compafheros de trabajo?

02 Jud. Cree que los canales de comunicacién son
suficientes para comunicarse en el Municipio?

03 cUd. Entiende los mensajes que se da dentro del
Municipio?

04 iSu  conocimiento le proporciona ayuda en su

comunicacioén dentro de la organizacién?

cUd. Considera que el organigrama de la institucion le
05 | permite tener mayor interrelacién con otras areas del
Municipio?

06 | ¢ Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
07 | ¢ Ud. es responsable del trabajo que realiza?




2 Ud. conoce las exigencias de su trabajo?

.Su horario de trabajo le permite desarrollar sus
actividades personales?

10

¢La estructura organizacional (organigrama) le permite
tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?

2 Ud. Cree que los beneficios que le brinda la Municipalidad

H son adecuadas?
12 | ¢ Ud. esta de acuerdo con el sueldo que percibe?
LEl medio ambiente le permite desenvolverse
13 :
adecuadamente en su trabajo?
14 i Sus aspiraciones se ven prosperas por la politicas del
Municipio?
15 ¢ El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un

tiempo suficiente para Ud.?

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

i Logra eficientemente las tareas asignadas?

iSu nivel de produccién es acorde a lo que esta
establecido por las politicas del Municipio?

.Cumple con las metas establecidas por el Municipio?

.Cumple con eficacia su trabajo dentro del Municipio?

O | AlW N

iContribuye con el cumplimiento de los objetivos del
Municipio?

2 Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas

° establecidos?

7 | ¢Usted cumple con las tareas asignadas?

8 2 Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?

9 | ;Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

10 | ;Ud. logra la realizar las actividades que le asignan?

&.Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

o profesional?

12 LEl nivel de conocimiento que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

13 sLogra desarrollar con liderazgo y cooperacién en su
trabajo?

14 sLogra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su entorno?

15 s Ud. cree que el tiempo de realizacién de las actividades

que hace es lo 6ptimo?

Gracias por su participacion.





