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RESUMEN

Considerando las bases tedricas, se deduce que el clima organizacional es un
factor importante para lograr un buen desempefio laboral, en tal sentido, se
desarrolld la presente investigacion, con el objetivo de determinar el grado de
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, para lo cual se tuvo como
poblacién a 94 trabajadores administrativos de los cuales 68 representaron la
muestra. Asimismo, se ha considerado como una investigaciéon de tipo no
experimental correlacional, utilizando como técnica de recopilacion de informacion
la encuesta aplicando un cuestionario para cada variable, con respuestas basadas
en la Escala de Lickert: considerando 18 preguntas para la variable clima
organizacional y 10 para la variable desempenio laboral; cuyos resultados fueron
analizados mediante métodos estadisticos descriptivos basicos y los parametros:
Coeficiente de correlacion de Pearson y la Chi cuadrada. Obteniendo como
resultado que, el clima organizacional es regular y el desempefio laboral es medio,
llegando a las conclusiones que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay, confirmando lo sefialado por las bases tedricas y estudios

gue se han tomado como referencia.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Municipalidad
Provincial de Yungay.



ABSTRACT

According to the theoretical basis, the organizational climate is an important fact
to get a successful work on the job so that this investigation had as an objective to
determine the grade of relation between the organizational climate and the
performance jobs of workers in the Provincial Municipality of Yungay, which had
the population of 94 administrative workers and 68 were the sample. Likewise, this
investigation had as a correlational non-experimental design, the technique used
was the survey using through the questionnaire for each variable, with answers
based on the scale of Likert, with 18 questions to the organizational climate
variable and 10 for the variable performance jobs, the results were analyzed by
descriptive statistical methods and the parameters: Pearson product-moment
correlation coefficient and Chi square. The result were that there is a significant
relation between organizational climate and the performance job in the Provincial
Municipality of Yungay, and let it to confirm, in the same way that the theoretical
bases and studies related to it which was taken as a reference.

Key words: organizational climate, the performance job, Provincial Municipality of

Yungay.
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l. INTRODUCCION

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

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo de manera cotidiana, el trato
de los jefes hacia los subordinados, la relacién entre los miembros de la
organizacion y otros elementos més, pueden ser un vinculo o un obstaculo para el

buen desemperio.

1.1. Realidad problematica

En los ultimos afios, a nivel internacional, se le ha dado mayor importancia al clima
organizacional, debido a que es considerada una pieza fundamental para que una
organizacion logre ser mas exitosa que otra; desde hace un tiempo atras, las
empresas e instituciones se encuentran desarrollando una serie de estrategias para
generar un adecuado clima organizacional, que permita al empleado desarrollar

todas sus habilidades, conocimientos y relaciones interpersonales.

Entonces, la gran interrogante es ¢ Por qué las empresas estan interesadas en el
bienestar de sus trabajadores? Las razones mas que éticas o altruistas, son
pragmaticas: una persona que no esta contenta no puede entregar lo mejor de si

mismo. Eso si repercute directamente en la empresa y en muchos aspectos.

A nivel nacional, desde hace algunos afios, los directivos de las diferentes
instituciones de los diversos sectores, estdn dando mayor importancia al clima
organizacional como un factor que contribuira al logro de los objetivos
institucionales; en la antigliedad, el clima organizacional era considerado como algo
irrelevante, sin embargo, en la actualidad se esta desterrando dicho pensamiento,
pues los directivos de las empresas ya sean publicas o privadas, estdn tomando
conciencia que los trabajadores necesitan un ambiente laboral adecuado y
apropiado para desenvolverse; en consecuencia el éxito o fracaso de las
organizaciones dependeréa del grado de percepcién que tengan los empleados con
respecto a su ambiente laboral.
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En la Municipalidad Provincial de Yungay, se percibe que el ambiente laboral no es
el adecuado, y la administracion actual no contribuye a revertir dicha situacion; los
factores para lograr un buen clima organizacional son limitados y no contribuyen al
buen desenvolvimiento de los servidores; dichos factores que influyen son: la
estructura de la institucion, debido a que existen areas de trabajo que no son los
adecuados para generar un buen ambiente laboral, ya sea por la falta de buena
iluminacién, ventilacion, mobiliario adecuado, etc.; ademas la comunicacion entre
los miembros de la institucion no es fluida, se observa que los trabajadores
nombrados y permanentes forman grupos entre ellos, y no toman en cuenta al
personal contratado; la falta de autonomia de los servidores para tomar decisiones,
muchas veces las decisiones son tomadas por los altos directivos, sin tener en
cuenta la opinion de los servidores; la falta de motivacion a los servidores, pues no
existe reconocimientos e incentivos a los servidores cuando realizan un buen
trabajo u obtienen un logro importante. Por tal motivo se considera conveniente
analizar cdmo se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay.

1.2. Trabajos previos

Dentro del &mbito internacional se ha considerado a Mujica & Pérez (2009), con su
tesis “Clima organizacional: un indicador de gestion universitaria”, en Venezuela,
para optar el grado de doctor, la cual fue una investigacion descriptiva exploratoria,
cuyos encuestados fueron 271 docentes; asimismo, se utilizé dos técnicas para la
recoleccion de informacion: el cuestionario y el método Delphi. Teniendo como
conclusiones que: los directivos por medio de conocimientos actualizados podran
medir el comportamiento y productividad de las personas a través del clima
organizacional; ademas, conociendo y utilizando el indicador se logra fundamentar
estrategias de accion para medir los objetivos logrados de la organizacion, por
ende, el tipo de liderazgo depende de las expectativas, actividades de trabajo,

experiencias, comportamiento, valores, y eficiencia de los directivos.
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Otro trabajo de investigacion en el ambito internacional tenemos el realizado por,
Hesse, GOmez y Bonales (2010), con su tesis “Clima organizacional de una
institucion publica de educacion superior en Morelia, Michoacan, México”, para
optar el grado de doctor, realiz6 una investigacion correlacional, utilizando la
encuesta como técnica de recoleccion de informacién a través de un cuestionario.
Teniendo como conclusiones que: las variables promociones y equipo de trabajo
afectan de manera considerable el clima organizacional, debido a que existe un
vinculo positivo entre la variable independiente y la variable dependiente; ademas

afectan de manera moderada el clima las variables motivacion, liderazgo y salarios.

Asimismo, se ha considerado la investigacion realizado por Uria (2011), la cual se
denomind “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato — Ecuador”, con la
finalidad de optar el titulo de ingenieria de empresas; dicha investigacion fue de tipo
correlacional, y fue realizada con una muestra de 36 trabajadores, utilizando la
encuesta como técnica de recoleccion de informacion a través de un cuestionario.
Teniendo como conclusiones la existencia de inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional, el liderazgo autocratico afecta el
desempenio laboral, impidiendo que los trabajadores aporten nuevas ideas; la falta
de reconocimiento a los trabajadores hace que existe desmotivacién por parte de
ellos; la falta de comunicacién impide fortalecer lazos entre trabajadores; la falta de
compafierismo y participacion se debe a que no existe trabajo en equipo; los

directivos afirman que el desempefio laboral se encuentra en un nivel medio.

Asimismo, dentro del ambito internacional se ha considerado a Barrientos (2014),
con su tesis “Andlisis del clima organizacional de una fundacion ubicada en el
Municipio de Rio Hondo, Zacapa — Guatemala”, con la finalidad de optar el grado
de maestria, realiz6 una investigacion descriptiva, con una muestra de 42
trabajadores, entre ellos 6 directivos y 36 operarios, utilizando la encuesta como
técnica de recolecciéon de informacién a través de un cuestionario. Teniendo como
conclusiones que la remuneracion, motivacion, condiciones de trabajo y seguridad

influyen en el clima organizacional.
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Dentro del ambito nacional se ha considerado el trabajo de investigacion realizado
por Pérez (2009), en su tesis de maestria “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancayo”, para optar
el grado de maestria; realizd una investigacion descriptiva correlacional, con una
muestra de 66 trabajadores, a quienes se les aplicO un cuestionario de 47
preguntas. Teniendo como resultados que el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral, encontrando el clima organizacional como el desempefio

laboral en un nivel moderado.

Asimismo, en el ambito nacional se tiene como referencia, el trabajo de
investigacion realizado por Silva (2009), con su tesis “Medicion del clima laboral y
satisfaccion del personal de los trabajadores docentes y no docentes de la facultad
de Medicina UNAP-2009", de la ciudad de Puno, para optar el grado de maestria;
dicha investigacion tuvo una muestra de 50 trabajadores, entre ellos 30 docentes y
20 administrativos, utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de informacion
través de un cuestionario. Teniendo como conclusiones que la satisfaccion laboral
y el clima organizacional grato son factores muy importantes en el desempefio
laboral, asi como también en la preservacion de los objetivos institucionales y en la

salud mental de los trabajadores tanto administrativos como docentes.

En el ambito nacional, otro trabajo de investigacion que se toma como referencia
es el realizado por Molocho (2010), con su tesis “Influencia del clima organizacional
en la gestion institucional de la Sede Administrativa UGEL N° 01 — Lima Sur”, para
obtener el grado de doctor; realizé una investigacion descriptivo correlacional, en
una muestra de 56 trabajadores, utilizando la encuesta como técnica de recoleccion
de informacién a través de un cuestionario. Teniendo como conclusiones que el
clima organizacional por medio del potencial humano, influye sobre la gestion
institucional; ademas el clima institucional a través del disefio organizacional influye
en la gestion institucional; y por altimo el clima institucional a través de la cultura en

la organizacion influye en la gestidn institucional.
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Asimismo, en el ambito nacional, se ha considerado a Quispe (2015), con su tesis
“Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas”, para obtener el titulo de Licenciado en Administraciéon de
Empresas; desarrollo una investigacion de tipo correlacional, la muestra estudiada
fue de 64 trabajadores, utilizando la encuesta como técnica de recoleccion de
informacion a través de cuestionarios con 15 preguntas para cada variable.
Teniendo como conclusiones que existe una relacion directa, positiva moderada
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asimismo existe una
significancia alta entre ambas variables; ademas con respecto a la relacion entre la
dimensién motivacion laboral y productividad laboral existe una relacion directa,

significativa y muy débil, asimismo la significancia es muy baja.

Otro estudio considerado dentro del ambito nacional, tenemos el realizado por
Huamani (2015), con su tesis “El clima organizacional y su influencia en el
desemperio laboral del personal de conduccién de trenes, del area de transporte
del Metro de Lima, la linea 1, 2013", para optar el titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas; desarrollo una investigacion de tipo correlacional, la
muestra de estudio fue de 60 trabajadores, utilizando la encuesta como técnica de
recoleccion de informacion a través de un cuestionario con 53 preguntas. Teniendo
como conclusiones que el clima organizacional es favorable para la organizacion y
las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempefo
laboral; ademas los supervisores y jefe cumplen un rol importante en el
reconocimiento del desempefo laboral y esto determina efectos positivos en el

clima organizacional.

En el ambito regional se ha considerado el trabajo de investigacion realizado por
Pérez (2010), con su tesis “El clima laboral y su efecto en la calidad de atencion al
estudiante en el SENATI”, en Chimbote, para optar el grado de doctor; realizo una
investigacion descriptiva correlacional, cuya muestra de estudio fue de 19
trabajadores y 206 estudiantes, a quienes para la recoleccion de la informacion se
les aplico un cuestionario con 38 preguntas para clima laboral y 21 preguntas para
atencién al cliente. Teniendo como conclusiones que, existe una correlacion

significativa entre clima laboral y calidad de atencién al cliente, ademas los
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trabajadores perciben un mal clima laboral, y los estudiantes califican como malo la

atencioén al cliente.

Asimismo, en el ambito regional se tiene como referencia a Lomparte (2014), con
su tesis de maestria “Relaciones interpersonales y clima organizacional en los
trabajadores del Médulo Penal de la Corte Superior de Justicia del Santa -
Chimbote”, metodolégicamente desarrollo una investigacion de tipo descriptivo —
correlacional, la muestra estudiada fue de 55 trabajadores, para la recoleccion de
la informacion, se les aplico un cuestionario de 20 preguntas para cada variable,
relaciones interpersonales y clima organizacional. Teniendo como conclusiones que
las relaciones interpersonales y el clima organizacional se encuentran en un nivel
malo; existe correlacion significativa entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional en los trabajadores del Médulo Penal de la Corte Superior de Justicia
del Santa — Chimbote.

Otra investigacion en el @mbito regional se ha considerado a Caballero (2015), con
su tesis de maestria “El clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia”’, en Huaraz,
metodoldgicamente desarrollo una investigacion de tipo descriptivo — correlacional,
la muestra estudiada fue de 50 trabajadores administrativos, utilizando la encuesta
como técnica de recoleccion de informacion a través de un cuestionario. Teniendo
como conclusiones que existe relacion directa y significativa entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Independencia; ademas existe relacion entre las dimensiones estructura
organizacional y desarrollo de procesos con el desempefio laboral; en cambio no

existe asociacion entre comunicacién y desempefio laboral.

Asimismo, en el ambito regional se ha tomado como referencia a Huerta (2015),
con su tesis “El clima laboral y su influencia en el desempefio del personal de la
sede administrativa de la UGEL Yungay”, para obtener el grado de maestria;
desarrollo una investigacion descriptivo correlacional, la muestra de estudio fue de
41 trabajadores, utilizando la encuesta como técnica de recoleccién de informacién

a través de un cuestionario con 27 preguntas para clima laboral y 17 preguntas para
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desemperio. Teniendo como conclusiones que el clima laboral influye positivamente
en el desempenio del personal de la sede administrativa de la UGEL Yungay, donde
en 61% de los trabajadores afirman que el desempeiio es bueno y que el clima
laboral es medio; ademas que el clima laboral en su dimensiéon liderazgo y

motivacion influye de manera positiva en el desempefio.

1.3. Teorias relacionadas con el tema

Clima Organizacional:

Tomando en cuenta a Méndez (2006), el clima organizacional tiene sus origenes
en la sociologia; dentro de la teoria de las relaciones humanas el concepto de
organizaciéon destaca la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su
participacion en un sistema social. Asimismo, define el clima organizacional como
el resultado de la forma como las personas establecen procesos de interaccion
social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno. Ademas, el
indicado autor sefiala que en las organizaciones el clima ocupa un lugar muy
importante, y que se ha convertido en objeto de estudio por parte de las diferentes

organizaciones, quienes para su medicion utilizan diferentes técnica e instrumentos.

Dessler (1976) sefiala que la funcion que cumple el clima organizacional es muy
importante, habiéndose convertido en un vinculo entre aspectos objetivos de la
organizacién y el comportamiento de los trabajadores; el indicado autor se basa en
el enfoque objetivo de Forehand y Gilmer (1964), para ellos el clima es un conjunto
de caracteristicas que describen una organizacion, y que influyen en el
comportamiento de las personas; ademas en el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts
(1962), considera al clima organizacional como la opinion de los trabajadores hacia
la organizacioén; y por ultimo desde el punto de vista estructural y subjetivo de Litwin
y Stringer (1968), quienes sostienen que el clima organizacional comprende
aspectos objetivos y factores ambientales de la organizacion, los que influyen en el

comportamiento de los miembros de la una determinada organizacion.

En consecuencia, Dessler (1976), afirma que las personas al momento de ingresar

a una determinada organizacion, ya poseen ideas preconcebidas sobre ellos, de
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quienes son, que se merecen y que son capaces de hacer; estas ideas reaccionan
con el trato que reciben por parte de sus jefes, la opinion de los compafieros de
trabajo, y la estructura de la organizacién; en consecuencia, el desempefio laboral
no solamente esta influenciado por el analisis objetivo del ambiente, sino también

por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en el que labora.

Para Sudarky (1977) el clima organizacional engloba las politicas y practicas
administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, entre otros
aspectos; los que se traducen a través del climay el grado de motivacion, influyendo

de esta manera en el desempefio de los miembros de la organizacion.

Chiavenato (2000) define al clima organizacional como las cualidades o
propiedades del ambiente de trabajo que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados.

Segun Goncalves (2000) el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
entorno laboral, percibidas de manera directa o indirecta por los trabajadores; el
clima repercute en el comportamiento de los trabajadores, es una variable que
interviene entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Dichas caracteristicas son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra, y de un area a otra dentro de una misma
organizaciéon. Ademas, sefiala que el comportamiento de un miembro de la
organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes, sino
depende de las percepciones que tenga el trabajador, de cada uno de estos
factores; sin embargo, estas percepciones dependen de las interacciones,
experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. En consecuencia, el
clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Para Garcia (2009) el clima organizacional representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion en la que trabaja y la opinion que se ha formado
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de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Sandoval (2004), sefiala que existen organizaciones que poseen ciertas
caracteristicas o propiedades en comun; asi como también existen caracteristicas
gue son exclusivos de cada organizacion; y define el clima organizacional como el

ambiente interno conformado por todos los miembros de la organizacion.

Para Ivancevich (2006), el clima organizacional es el estudio del comportamiento,
de las actitudes y del desempefio de los miembros de la organizacion, dicho estudio
se fundamenta en diversas teorias y principios de las siguientes disciplinas:

sociologia, psicologia y antropologia.

Chiavenato (2007), considera al clima organizacional como el ambiente que existe
entre los miembros de una organizacion, vinculado a la motivacion; siendo favorable
cuando existe satisfaccién de las necesidades personales y desfavorable cuando
existe insatisfaccion de dichas necesidades; ademas sefala que las personas
pueden adaptarse a infinidad de situaciones para lograr satisfacer sus necesidades

y conservar su equilibrio emocional.

Segun Brunet (2007), el clima organizacional es el conjunto de percepciones
globales de los individuos sobre su medio organizacional; el individuo al formar su
percepcion del ambiente interno, actia como procesador de la informacion que usa,
en relacién con los eventos reales y caracteristicas de la organizacion, ademas de

sus propiedades como perceptor.

Ademas, el indicado autor sefiala que existen cinco tipos de clima organizacional,
a veces se expresa cada clima de manera individual, y muchas veces se combinan
dos o mas tipos de clima; dentro de los tipos de clima se encuentran: clima rutinario,
caracterizada por actividades que no se han previsto, que no tienen rumbo,
realizada en un ambiente hostil, de amenaza y desconfianza, los integrantes creen
que el trabajo es insignificante y no vale nada; otro tipo de clima es el orientado

hacia la tarea, se fundamenta en el trabajo bien hecho desde la primera vez, existe
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una evaluacion permanente por parte de sus integrantes en busca de la eficacia,
los empleados que viven bajo este clima se sienten satisfechos; clima de apoyo
mutuo, caracterizada porque los integrantes muestran preocupacion por los
sentimientos del prgjimo y dan una minima importancia a las actividades, los
trabajadores que viven bajo este clima responden los unos a los otros como iguales;
clima préactico, caracterizada por la cooperacion y la sociabilidad entre los
integrantes de la organizacion, negocian entre ellos, el mismo individuo resuelve los
conflictos, salvo que afecte a gran parte de la organizacion, en este caso trabajan
todos los miembros del equipo; por ultimo clima propdsito, caracterizada por ser
abierta a la evaluacion y a la influencia, consideran los conflictos como

oportunidades para la complementacion.

Likert (1967) sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion influyen
variables como estructura de la organizacion y su administracion, las reglas y
normas, la toma de decisiones, etc., esta son variables causales; otro grupo de
variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la
comunicacion; por ultimo, las variables finales, estas dependen de las dos
anteriores, y son los resultados obtenidos por la organizacién, se consideran las

ganancias y las perdidas logradas por la institucién.

Ademas el indicado autor clasifica los sistemas organizacionales en cuatro tipos,
cada uno con su correspondiente clima; siendo el Sistema I. Autoritario, se
caracteriza porgue las decisiones son tomadas por los altos mandos, sin tener en
cuenta la opinién de los subordinados, el clima que se vive es de desconfianza y de
temor; Sistema Il Paternal, las decisiones son tomadas por los altos mandos pero
existe cierta flexibilidad hacia los subordinados, el clima que se vive es de
confianza, condescendencia y dependencia, Sistema Ill: Consultivo, en este
sistema existe mayor delegacién y descentralizacion, el clima es de confianza y de
responsabilidad; y por ultimo el Sistema IV: Participativo, se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacion, las comunicaciones son tanto verticales como
horizontales, generandose una partida grupal, el clima es de confianza y se logra

altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizaciéon y sus objetivos,
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las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la confianza

en los diferentes sectores de la organizacion.

Para Likert (1967), existen ocho dimensiones que miden el clima organizacional; en
primer lugar, los métodos de mando, para poder influir en los trabajadores mediante
el liderazgo; en segundo lugar las caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
para poder motivar a los trabajadores y responder a sus necesidades; en tercer
lugar las caracteristicas de los procesos de comunicacion; en cuarto lugar las
caracteristicas de los procesos de influencia, es decir la importancia de la relacion
entre jefe y subordinado para establecer los objetivos de la organizacion; en quinto
lugar, las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones; en sexto lugar, las
caracteristicas de los procesos de planificacion; en séptimo lugar, las
caracteristicas de los procesos de control; y por ultimo los objetivos de rendimiento

y de perfeccionamiento.

Para Brunet (2007), existen cuatro dimensiones para evaluar el clima
organizacional, la autonomia individual, quiere decir la independencia y la
responsabilidad de los individuos, y la rigidez de las leyes en la organizacién; otra
dimensién es el grado de estructura que impone el puesto, las condiciones que
exige el puesto para un adecuado desempefio; ademas considera como dimension
el tipo de recompensa, es decir los incentivos monetarios y los ascensos; y por
altimo la consideracion, agradecimiento y apoyo, quiere decir el estimulo y apoyo

hacia el trabajador.

Segun Mayor (2009), el clima organizacional se mide a través de las siguientes
dimensiones: estructura organizacional, representado por la cantidad de funciones,
procedimientos y tramites administrativos percibidos por los trabajadores; desarrollo
de procesos, es la manera como los trabajadores perciben la comunicacion, el
liderazgo y la toma de decisiones dentro de la organizacion; el estilo de liderazgo
que predomina en la organizacion; la motivacion, que es el impulso que posee el
trabajador para lograr los objetivos trazados; y por ultimo la comunicacion,

considerada como la interaccion entre todos los miembros de la organizacion.
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Desempefio Laboral:

Segun Chiavenato (2007), el desempefio laboral es el comportamiento de los
empleados en una organizacion, susceptible de ser medido, de acuerdo a las
competencias y al nivel que desarrollan; el rendimiento de los trabajadores se
relaciona con los conocimientos, destrezas, motivacién y reconocimiento; asimismo

la organizacion debe ofrecer buenas condiciones de trabajo.

Vecino (2007), sefala que el desempefio laboral es un proceso que debe ser
revisado periédicamente para reconocer los aspectos susceptibles de mejoramiento
e identificar si quienes participan en el necesitan algun tipo de capacitacion que les
permita integrar todos los elementos requeridos, desde la planeacion de la
evaluacion, la realizacion de la misma y por supuesto el disefio e implementacion

de las acciones de mejoramiento.

Ademas, Pedraza, Glenys & Mayrene (2010), mencionan que el desempefio laboral
constituye un elemento importante para el funcionamiento de cualquier
organizacion, por lo que debe prestarsele especial atencion dentro del proceso de
administracion de recursos humanos. La evaluacion de dicho desempefio debe
proporcionar beneficios a la organizacion y a las personas en virtud de contribuir a
la satisfaccién de los trabajadores en procura de garantizar el alcance de los

objetivos institucionales.

Respecto a las teorias del clima organizacional con el desempefio laboral,
Marroquin y Pérez (2011), sefialan que el clima organizacional puede ser
considerado como una ventaja o desventaja para el buen desempefio de los
trabajadores en una organizacion, pudiendo ser un factor de gran influencia en el
comportamiento de quienes la integran, es la expresion de la percepcion que los
trabajadores y directivos tienen de la organizacién a la que pertenecen y que

repercute directamente en el desempefio de la organizacion.
Ademas, Garcia (2009), citando a Géalvez (2000) y Dessler (1976), expresa que el

clima organizacional, como expresion personal de la percepcién de los trabajadores

y directivos se forman de la direccion a la que pertenecen, incide directamente en
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el desemperio de la organizacion. Plantea que las personas al momento de ingresar
a una determinada organizacion, ya poseen ideas preconcebidas sobre ellos, de
quienes son, que se merecen y que son capaces de hacer; estas ideas reaccionan
con el trato que reciben por parte de sus jefes, la opinion de los comparfieros de
trabajo, y la estructura de la organizacion; en consecuencia, el desempefio laboral
no solamente esta influenciado por el analisis objetivo del ambiente, sino también

por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en el que labora.

1.4. Formulacion del problema
¢, Cual es la relacidon que existe entre clima organizacional y desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 20177

1.5. Justificacion del estudio

Segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), se justifican las
investigaciones cuando cumplan con la mayor cantidad de criterios y respondan a
la mayor cantidad de interrogantes. En la presente investigacion se tomaron los

siguientes criterios:

Esta investigacion es conveniente porque permitio determinar el nivel de clima
organizacional que existe dentro de la Municipalidad Provincial de Yungay y su

relacion con el desemperio laboral.

La presente investigacion tiene una relevancia social, porque considera importante
el estudio del clima organizacional para crear buenos ambientes de trabajo y de
esta manera lograr un buen desempefio laboral, el mismo que tendra efectos en la
poblacion, a través de la mejora de la calidad de servicios que brinda la

Municipalidad Provincial de Yungay.
Esta investigacion tiene implicaciones practicas, porque sus resultados serviran a

los funcionarios como instrumento para la toma de decisiones y por ende mejorar

la gestiébn municipal.
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Asimismo, esta investigacion propicia el aporte de caracter teorico, que ayudara a
esclarecer cuan complejo y dindmico es el clima organizacional y el desempefio
laboral; ademas la presente investigacion servirhA como referencia a otros

investigadores e instituciones.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general
Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017.

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

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hal: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
estructura organizacional y desempeno laboral del personal en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Hol: No existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
estructura organizacional y desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

Ha2: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
desarrollo de procesos y desempefio laboral del personal en la Municipalidad

Provincial de Yungay.
Ho2: No existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
desarrollo de procesos y desemperio laboral del personal en la Municipalidad

Provincial de Yungay

Ha3: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension ética
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y conducta en el desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

HO3: No existe relacidén entre clima organizacional a través de la dimensién
ética y conducta en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Ha4: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
liderazgo y direccion en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Ha4: No existe relacién entre clima organizacional a través de la dimension
liderazgo y direccion en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay

Hab: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

HO5: No existe relacidén entre clima organizacional a través de la dimensién
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

Ha6: Existe relacion entre clima organizacional a través de la dimension
comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

HO06: No existe relacién entre clima organizacional a través de la dimensién

comunicacién y desempenio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Yungay.
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1.7. Objetivos

1.7.1.

Objetivo general

Determinar el grado de relacion entre clima organizacional y desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay.

1.7.2.

Objetivos especificos

Describir los niveles de clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

Evaluar el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial
de Yungay.

Determinar la relacion entre clima organizacional a través de la dimension
estructura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Determinar la relacion entre clima organizacional a través de la dimension
desarrollo de procesos y desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Determinar la relacion entre clima organizacional a través de la dimensién
ética y conducta en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Yungay.

Determinar la relacion entre clima organizacional a través de la dimensién
liderazgo y direccion en el desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Identificar la relacidn existente entre clima organizacional a través de la
dimensién motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Determinar la relacién existente entre clima organizacional a través de la
dimension comunicacién y desempefo laboral del personal en la

Municipalidad Provincial de Yungay.
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CAPITULO I
METODO



. METODO

2.1. Disefio de investigacion.

La investigacion realizada se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, porque los
datos que se recolectaron fueron valorados segun escalas cuantitativas y
analizados mediante estadigrafos y parametros estadisticos.

Ademas, la investigacion es de tipo no experimental, porque el estudio se realiz6
sin la manipulacién deliberada de variables, se observaron los fenGmenos en su
ambiente natural.

Asimismo, la investigacion es transversal, porque los datos se recolectaron en un
anico periodo de tiempo.

El disefio utilizado es el descriptivo correlacional, debido a que en un primer
momento se ha descrito cada una de las variables, para luego encontrar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Provincial de Yungay; asi como establecer la correlacion entre las
dos variables.

Siendo el esquema de investigacién utilizado el siguiente:

(o]
M /rl
\ 0,
Donde:
M: Muestra
O1: Representa el clima organizacional
O2: Representa el desempefio laboral
r: Representa la relacién que existe entre ambas variables
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2.2. Variables, operacionalizacion
DEFINICION . - ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Segun Brunet (2007), el| ..o organizacional  esté Estructura Cantidad de funciones
cllm.a org?jnlzacmnal es el relacionado con la percepcion de los organizacional Procedimientos
conjunto de percepciones : i
_ globales de los individuos trabajadores respecto a la estructura | pesarrollo de procesos Toma de decisiones
i b dio | °rganizacional basados en la cantidad _ Liderazgo
S Sobre SLIJ El df“% '9'de  funciones, asi como la Etica y conducta Actitudes
S organizacional. £ INAWIAUO| o, nicacién, el liderazgo, la toma de individual Adaptacion al cambio
X al formar su percepcion del decisiones ' otros rO’(:esos e Estilos de direccion Malo: 18-44
o ambiente interno, actla|. y P S 4 Liderazgo y direccién — Regular: 45-62
) influyen en la toma de decisiones, Credibilidad }
S como procesador de  la respetando los principios corporativos Remuneracion Bueno: 63-90
© informacion que usa, en P princip P Motivacion —
£ relacion. con los eventos | €2MO los valores, basados en los Rotacion de cargos
O reales v caracteristicas de la estilos de direccién y liderazgo que van
ycar . ligados a la motivacion traducido en
organizacién ademas de . S, Canales de
. altos niveles de esfuerzo para lograr Comunicacion Al
sus propiedades como TR comunicacion
metas institucionales.
perceptor.
Puestos laborales
Cumplimiento de Perfeccionamiento
S Segun Chiavenato (2007), funciones Condiciones laborales
-cgs g(ljr%e?ﬁgfn?ggtéaboéael esloe; El desempefio laboral es la forma como Responsabilidad
° trabzga dores en una los trabajadores realizan sus labores, Productividad Bajo: 10-29
S de ser medido, de acuerdo a alcanzar un resu tado aboral y mejorar Competencias Alto: 39-50
o : : la atencion a los usuarios. .
@ las competencias y al nivel Eficiencia
- que desarrollan. Mejora de la atencién | Motivacion

Capacitacion
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2.3. Poblaciény muestra

Poblacion:

Esta investigacion se realiz6 en la Municipalidad Provincial de Yungay, ubicada en
la Region Ancash, la poblacion estuvo representada por los trabajadores
administrativos, entre ellos personal nombrado, permanente y contratado, que

hacen un total de 94 trabajadores.

Muestra:
Para determinar la muestra del presente estudio de investigacion se procedi6 a

utilizar la formula estadistica siguiente:

n= ZQ*N*p*q

(N-1)E*+Z°*p*q
Donde:

n = Tamafio de la Muestra

N = Valor de la Poblacién, en este caso 94 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Provincial de Yungay.

Z = Valor critico correspondiente a un coeficiente de confianza del cual se
desea hacer la investigacion, en este caso como se va a trabajar a un nivel
de confianza de 95%, corresponde asignarle el valor del.96.

P = Proporcion proporcional de ocurrencia de un evento, en este caso
como no se ha determinado dichos valores mediante una encuesta
piloto, corresponde asignarle el valor 0.5.

g = Proporcién proporcional de no ocurrencia de un evento, que equivale 1-
p, que resulta en 0.5.

E = Error muestral, como se va a trabajar a un nivel de confianza de 95%,

corresponde asignarle el valor de 0.05 o0 5%.

Entonces aplicando la férmula para hallar el tamafio de muestra se obtiene

lo siguiente

1.96% * 94 % 0.5 * 0.5

"= (94 —1)+0.052 + 1.962 % 0.5 = 0.5
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90.2776

1.3329

n=67.7302
n =68

Por lo tanto, el tamafio de la muestra fue de 68 trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Yungay, que se encuentran laborando

durante el afio 2017.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos validez y confiabilidad
Técnica: para la ejecucion de la presente investigacion se ha utilizado la encuesta;
para Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), la encuesta es una técnica que
contiene preguntas, y se aplica a un numero considerable de encuestados, que

poseen ciertas caracteristicas particulares.

Instrumento: el instrumento utilizado fue el cuestionario para cada una de las
variables de estudio, el cuestionario correspondiente a la primera variable contiene
18 preguntas, mientras que el cuestionario de la segunda variable 10 preguntas;
ambos cuestionarios fueron aplicados a los trabajadores, el tiempo utilizado para
desarrollar dichos cuestionarios, fue un promedio de 15 minutos. Hernandez,
Fernandez & Baptista (2003) define al instrumento como un recurso utilizado en la

ejecucion de la investigacion, para extraer informacion.

Validez: Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), la validacién de
instrumentos es definida como la determinacion de la capacidad que presentan
dichos instrumentos para medir las cualidades para los cuales fueron disefadas.
En el presente estudio; el instrumento utilizado, ya fue aplicado anteriormente por
el investigador Caballero (2015), en el trabajo de tesis “Clima organizacional y
desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Independencia”, por ende, el instrumento cuenta con la validacion respectiva.
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Confiabilidad: con relacion a la confiabilidad de los instrumentos, se empled el
estadistico de confiabilidad denominado Alfa de Cronbach. Luego de los célculos
respectivos y con la ayuda de la hoja de calculo Excel se determin6 su grado de

fiabilidad en funcion a valores numeéricos que oscilan entre X =0y X =1.

2.5. Métodos de analisis de datos

Los métodos de analisis que se utilizaron, para los resultados de la presente
investigacion fueron los siguientes:

Tablas de frecuencia: debido a que la informacion recabada necesitd ser
desagregada en categorias o frecuencias.

Graficos: permiti6 que en forma simple y rapida se observen las caracteristicas de
los datos o las variables, de acuerdo con su presentacion, los graficos son: lineales,
diagramas de barras, pictograma.

Estadisticos: Se utilizaron métodos estadisticos como la distribucion de frecuencias,
gréficas estadisticas, andlisis de correlacion de variables, uso de la distribucion Chi
cuadrado para determinar el grado de correlacion de las variables en estudio y
poder verificar la hipotesis planteada.

Las conclusiones: se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados y los

resultados obtenidos.

2.6. Aspectos éticos

Durante la investigacion se ha tenido en cuenta los siguientes aspectos éticos: el
consentimiento informado de los participantes, el respeto a la veracidad de los
resultados, la confiabilidad de los datos suministrados por la institucion y la
identidad de los individuos que participaron en el estudio; ademas, se conté con la
autorizacién de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Yungay para llevar
a cabo dicha investigacién; asimismo, se hizo uso del aplicativo turnitin para verificar

la autenticidad de la informacion.

33



CAPITULO Il
RESULTADQOS



lll.  RESULTADOS

Para alcanzar los objetivos propuestos, se aplicaron los cuestionarios, tanto para
medir los niveles del clima organizacional, asi como para evaluar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay. Dicho
instrumento para la variable clima organizacional, estd compuesto por seis
dimensiones: estructura organizacional, desarrollo de procesos, ética y conducta
individual, liderazgo y direccion, motivacion y comunicacion, distribuidas en
dieciocho items y para el desempefio laboral con tres dimensiones: cumplimiento
de funciones, resultado laboral y mejora de la atencion; distribuida en diez items,
usando la escala de Likert para ambas variables, teniendo como alternativas de
respuestas: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5).

Se procede a describir cada una de las variables: clima organizacional y
desempeiio laboral, las mismas que han sido utilizadas para el cuestionario de
percepciones, habiéndose trabajado con las puntuaciones directas de cada
dimensidén de conversion a niveles establecidas para el analisis de dichas variables;

utilizando los percentiles estadisticos, de acuerdo a las caracteristicas:

% Variable Clima organizacional:

Puntuacién Nivel
Menores del 25% Malo
Del 25% al 75% Regular
Mas del 75% Bueno

% Variable Desempefio laboral:

Puntuacién Nivel
Menores del 25% Bajo
Del 25% al 75% Medio
Mas del 75% Alto

Para desarrollar los resultados se han considerado dos etapas:

ETAPA 1: Se describieron las variables de estudio.

ETAPA 2: Se realizé el analisis estadistico correlacional y la prueba de hipétesis
para las variables de clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores;
asi como para las dimensiones de la variable clima organizacional con el

desemperio laboral.
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3.1. Andélisis descriptivo de los datos generales:

Tabla 01
Porcentaje de servidores de la Municipalidad Provincial de Yungay, segun género.
Yungay 2017

Género del _ )

trabajador Frecuencia Porcentaje
Femenino 40 58,8
Masculino 28 41,2
Total 68 100,0

Fuente. —Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Grafico 01
Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, segun

Género. Yungay 2017

GENERO DEL TRABAJADOR

Interpretacion:
En la Tabla 1 y Grafico 1, se observa que, el 58,8% del total de trabajadores
encuestados, son de género femenino mientras que el 41,2% son de género

masculino.
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Tabla 02
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, segun condicion laboral. Yungay 2017

Condicién laboral

del personal Frecuencia Porcentaje
Contratado 48 70,6
Nombrado 8 11,8
Permanente 12 17.6
Total 68 100,0

Fuente. — Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23

Grafico 02
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, segun condicion laboral. Yungay 2017

CONDICION LABORAL DEL PERSONAL

Permanente; |
17.6 1

Interpretacion:
De la Tabla 2 y Grafico 2, se observa que, del total de encuestados, que conforman
la muestra; el 70.6% tienen una condicién laboral de contratado, un 17.6% su

condicion laboral es de permanente, mientras que solo el 11.8% son nombrados.

37



Tabla 03
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, de acuerdo a su edad

Edad del = . .
: recuencia Porcentaje
trabajador

[21 - 26] 15 22,1
[27 - 32] 22 32,4
[33 - 38] 18 26,5
[39 - 44] 8 11,8
[45 - 50] 5 7,4

Total 68 100,0

Fuente. — Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23

Grafico 03
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, de acuerdo a su edad

35
324

Porcentaje

[21-26] [27 - 32] [33-38] [39-44] [45 - 50]

EDAD DEL PERSONAL

Interpretacion:

Enla Tabla 03 y Gréfico 03, se puede apreciar que el 32,4% del personal que labora
en dicha Municipalidad, su edad oscila entre los 27 a 32 afios, del 26,5% su edad
oscila entre los 33 a 38 afios, de un 22,1% de 21 a 26 afios y de un porcentaje
menor, 11,8% y 7,4%, sus edades oscilan entre 39 a 44 y de 45 a 50 afios

respectivamente.
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3.2. Andlisis descriptivo de las variables de estudio (Clima Organizacional y

Desempefio Laboral):

Tabla 04
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, segun niveles de Clima Organizacional. Yungay 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 13 19,1
Regular 39 57,4
Bueno 16 23,5
TOTAL 68 100,0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Gréfico 04
Participacion del personal que labora en la Municipalidad Provincial de Yungay,

segun niveles de Clima Organizacional. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 04 y Gréfico 04, segun los datos recabados en la encuesta, el 57,40%
de los trabajadores encuestados consideran que, dentro de la municipalidad, existe
un nivel regular del clima organizacional, el 23,50% consideran que hay un buen

nivel, mientras que el 19,10% indicaron que se percibe un mal clima organizacional.
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Tabla 05
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, segun los niveles de Desempefio Laboral. Yungay 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 29,4
Medio 32 47,1
Alto 16 23,5
TOTAL 68 100,0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Grafico 05
Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, segun

niveles de Desempefio Laboral. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 05 y Gréfico 05, se deduce que, del total de entrevistados, el 47,1%
opinan que su desempefio laboral se encuentra en un nivel medio, el 29,4%
consideran que su desempefio laboral es bajo mientras que un considerable 23,5%
de los encuestados, manifestaron desarrollar un nivel alto respecto al desempefio

laboral.
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Tabla 06
Porcentaje del personal que labora en la Municipalidad Provincial de Yungay,

segun las dimensiones del clima organizacional y sus niveles. Yungay 2017

Dimension Niveles Frecuencia Porcentaje
Estructura Malo 23 33,8
Organizacional Regular 32 a1

Bueno 13 19,1
Desarrollo de Malo 17 25,0
0rocesos Regular 34 50,0
Bueno 17 25,0
L. Malo 19 27,9
i'ité‘i’\‘;g’u‘;?“d“da Regular 35 51,5
Bueno 14 20,6
Liderazgo y Malo 17 25,0
direccion Regular 41 60,3
Bueno 10 14,7
Malo 25 36,8
Motivacion Regular 31 45,6
Bueno 12 17,6
Malo 17 25,0
Comunicacion Regular 41 60,3
Bueno 10 14,7
Total 68 100,0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Grafico 06
Porcentaje del personal que labora en la Municipalidad Provincial de Yungay, segun

las dimensiones del clima organizacional y sus niveles. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 06 y Grafico 06, se deduce que, segun la dimension estructura
organizacional, el 47,1% del total de encuestados consideran que existe un nivel
regular, el 33,8% un mal nivel y el 19,1% con un buen nivel; asimismo para la
dimensién desarrollo de procesos, el 50% considera que existe un nivel regular,
mientras que, un 25% percibe un nivel malo y otro 25% un nivel bueno, para la
dimensidn ética y conducta individual, el 51,5% opinaron que existe un nivel regular,
un 27,9% un nivel malo y el 20,6% precisaron que el nivel es bueno, por otro lado
respecto a la dimension liderazgo y direccion, asi como para la comunicacion,
existe un considerable porcentaje, 60,3% , de los encuestados, manifestaron
percibir un nivel regular, mientras que el 25% lo considera malo y un 14,7% un nivel
bueno, por ultimo, con respecto a la dimension motivacion, no existe una marcada

diferencia entre los niveles malo y regular, pero si en el nivel bueno, con el 17.6%.

Tabla 07
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay, segun dimensiones del desempefio laboral y sus niveles. Yungay 2017

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
C imient Bajo 20 29,4
umplimiento .
de funciones Medio 30 44,1
Alto 18 26,5
Resultad Bajo 21 30,9
esultado .
laboral Medio 35 51,5
Alto 12 17,6
Meiora de | Bajo 21 30,9
ejora de la .
atencién Medio 33 48,5
Alto 14 20,6
Total 68 100,0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23
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Grafico 07
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun dimensiones del desempefio laboral y sus niveles. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 07 y Grafico 07, se deduce que en la dimension del desempefio laboral:
cumplimiento de funciones, el 47,1% respondieron que existe un nivel medio, el
33,8% un nivel bajo y el 19,1% un nivel alto; para la dimension: resultado laboral,
el 50% indicaron que existe un nivel medio, mientras que el 25% consideran un
nivel bajo, al igual que un nivel alto, para la dimension ética y conducta individual,
el 51,5% opinaron que el nivel es mediano, mientras que el 27,9% considera que el
nivel es bajo y el 20,6% percibe que el nivel es alto. Asimismo, con respecto a la
dimensién: mejora de la atencion, el 48.5% manifestaron observar un nivel medio,

el 30.9% percibe un nivel bajo y un 20,6% un nivel alto.
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3.3.

Andlisis estadistico correlacional:

Tabla 08

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del desempefio laboral y su relacion con los niveles de
la estructura organizacional. Yungay 2017.

Nivel de desempefio laboral

Total
Estr.uctgra Alto Medio Bajo
organizacional
% N° % N° % N° %
Bueno 9 13.2 3 4.4 1 15 13 191
Regular 0 0.0 13 19.1 10 147 23 338
Malo 7 10.3 16 235 9 132 32 471
Total 16 32 20 68 100.0

Graf

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del desemperio laboral y su relacion con los niveles de
la estructura organizacional. Yungay 2017.
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Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23
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Interpretacion:

En la Tabla 08 y Grafico 08, segun la percepcion del personal que labora en la
Municipalidad de Yungay, se determina que de todos los que manifestaron que el
nivel de desempefio laboral es medio, el 23,5% consideran que la estructura
organizacional es mala, el 19,1% regular y solo un 4,4 indicaron que es buena.
Asimismo, de aquellos que respondieron tener un desempefio laboral bajo, un
14,7% indicaron tener una regular estructura organizacional, un 13,2% consideran
que la estructura organizacional es mala y el 1,5% consideran que es buena;
mientras que, para el personal que respondio tener un alto desempefio laboral, el
13,2%, indico que esto se debe a que la estructura organizacional es buena y el
10,3% se debe a tener una mala estructura y ninguno de estos, manifestaron que

ocurra por tener una regular estructura organizacional.

Asimismo, para el analisis de correlacion, si existe 0 no una asociacion entre la
estructura organizacional y el desempeiio laboral; se determiné que el valor de la
distribuciéon Chi-cuadrado, con X?2?=22,724, indica que existe una asociacion
significativa (p= 0.000 < 0.05) entre la dimension estructura organizacional y el

desempeiio laboral.

Por lo tanto, en la Municipalidad Provincial de Yungay existe un nivel de relacion
positiva moderada (r=0,563") y significativa entre la estructura organizacional y el

desempefio laboral.
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Tabla 09
Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del desempefio laboral y su relacién con los niveles el

desarrollo de procesos. Yungay 2017.

Nivel de desempefio laboral

Desarrollo Total
de Alto Medio Bajo
PTrOCesos e 96 N % N % N %
Bueno 10 147 7 10.3 0 00 17 250
Regular 0 0.0 7 10.3 10 147 17 25.0
Malo 6 8.8 18 26.5 10 147 34 50.0
Total 16 32 20 68 100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Chi-cuadrado X?%=24,000 G.l 4 p=0.000<0.05 Significativo

Correlacion de Pearson r=0,586" p=0,000

** La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Gréfico 09

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del desempefio laboral y su relacién con los niveles el
desarrollo de procesos. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 09 y Grafico 09, segun la opinién de los encuestados, se aprecia que
de todos los que manifestaron que el nivel de desempefio laboral es medio, un
26,5% consideran que el desarrollo de procesos es malo, el 10,3% de lo consideran
regular, asi como otro 10.3% lo considera bueno, del mismo modo el personal que
respondié tener un desempefio laboral bajo, un 14,7% indicaron que es como
consecuencia de tener un nivel regular o malo respecto al desarrollo de procesos,
y finalmente para los encuestados que respondieron tener un alto desempefo
laboral, consideran que se debe a que los niveles de desarrollo de procesos son
buenos con el 14,7%, el 8,8% que se debe a tener un mal desarrollo de procesos y
ninguno de estos, manifestaron que ocurra por tener un nivel regular.

Cabe indicar que, existe una correlacion entre la dimension de desarrollo de
procesos respecto al desempefio laboral; obteniendo el valor de la distribucién Chi-
cuadrado, de X?2=24,00, determinando que existe una asociacion significativa (p=
0.000 < 0.05).

Por lo tanto, se puede afirmar que existe un nivel de relacidén positiva moderada
(r=0,586") y significativa entre la dimensiéon de desarrollo de procesos y el
desempefo laboral del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Yungay
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Tabla 10

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral y su relacién con los niveles de la
dimensidén de ética y conducta individual. Yungay 2017

Eticay Nivel de desempeiio laboral Total
conducta Alto Medio Bajo
individual Ne° % N° % N° % N° %
Bueno 11 16.2 3 4.4 0 00 14 20.6
Regular 5 7.4 21 30.9 9 13.2 35 51.5
Malo 0 0.0 8 11.8 11  16.2 19 27.9
Total 16 32 20 68 100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23

Chi-cuadrado X2=36,588

G.l4 p=0.000<0.05 Significativo

Correlacion de Pearson

r=0,680"

p=0,000

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Grafico 10

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral y su relacidén con los niveles de la
dimensién de ética y conducta individual. Yungay 2017
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Interpretacion:

Al observar la Tabla 10 y Grafico 10, se aprecia que el personal que viene laborando
en la Municipalidad, manifestaron tener un nivel de desempeiio laboral medio, el
23,8% manifiestan que el nivel de ética y conducta individual es bueno y el 10,8%
indicaron tener un nivel regular. Para aquellos encuestados que respondieron tener
un desempefio laboral bajo, el 16,2% calificaron con el nivel de malo la practica de
ética y conducta individual y el 13,2% como regular. Asi mismo, se puede apreciar
para los encuestados que respondieron tener un alto desempefio laboral,
consideran que se debe a que el nivel de ética y conducta individual es bueno con
el 16,2% y un 7,4% piensa que se debe a tener un nivel regular de ética y conducta
individual.

Respecto al andlisis de correlacion, entre la dimension ética y conducta individual
respecto al desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, se puede
apreciar que existe una correlacion entre dichas variables, al obtener el valor de la
distribucion Chi-cuadrado, igual a X?=36,588; por lo que se determina que existe

una asociacion significativa (p= 0.000 < 0.05).

En, consecuencia se concluye, que existe un nivel de relacion positiva moderada
(r=0,680") y significativa entre la ética y conducta individual y el desempefio laboral

en la Municipalidad provincial de Yungay.
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Tabla 11
Participacion porcentual del Personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral y su relacidén con los niveles de la

dimensién de liderazgo y direccion. Yungay 2017

Nivel de desempefio laboral

Alto Medio Bajo
% N° % N° % N° %

Bueno 9 13.2 1 15 0 0.0 10 147

Regular 7 103 24 353 10 147 41 60.3
Malo 0 0.0 7 10.3 10 147 17 25.0
Total 16 32 20 68 100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23

Total

Liderazgo
y direccién

Chi-cuadrado X%=35,988 G.l 4 p=0.000<0.05 Significativo

Correlacion de Pearson r=0,720" p=0,000

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

Grafico 11
Participacion porcentual del Personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral y su relacidén con los niveles de la

dimension de liderazgo y direccion. Yungay 2017
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Interpretacion:

Considerando la Tabla 11 y Gréfico 11, se puede observar que de todos los que
vienen laborando en la Municipalidad que manifestaron tener un nivel de
desempeiio laboral medio, el 35,3% consideran que el nivel de liderazgo y direccion
es regular, un 10,3% consideran que el nivel es malo y el 1,5% perciben tener un
nivel bueno. Para aquellos que manifestaron tener un desempefio laboral bajo
14,7%, indicaron que el nivel de la dimension de liderazgo y direccion es regular,
asi como, el mismo porcentaje considera que el nivel es malo, mientras que, para
aguellos que respondieron tener un alto desempefio laboral, el 13,2% manifiestan
que el nivel es bueno y el 10,3 que es regular los niveles de liderazgo y direccion

gue se viene dando en dicha municipalidad.

De igual manera para el analisis de correlacion, entre la dimensién liderazgo y
direccion con el desempefio laboral, se puede apreciar que si existe una correlacion
positiva alta, entre ambas variables; puesto que al obtener el valor de la distribucion
Chi-cuadrado, igual a X2?=35,988 y al determinar que existe una asociacion
significativa (p= 0.000 < 0.05)

Asimismo, se puede confirmar que existe un nivel de relacién positiva alta
(r=0,720™) y significativa entre el liderazgo y direccién con el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Yungay - Ancash.
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Tabla 12
Distribucion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desemperfio laboral y su relacion con los niveles de

la dimension de motivacion. Yungay 2017

Nivel de desemperio laboral

Motivacion Alto Medio Bajo Total
N° % N° % N° % N° %
Bueno 6 8.8 5 7.4 1 15 12 17.6
Regular 8 11.8 18 26.5 5 74 31 45.6
Malo 2 2.9 9 132 14 206 25 36.8
Total 16 32 20 68 100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Chi-cuadrado G.l 4 p=0.002<0.05 Significativo

X%=17,407

Correlacion de Pearson r=0,552" p=0,002

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

Grafico 12
Distribucion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desemperfio laboral y su relacion con los niveles de

la dimension de motivacion. Yungay 2017
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Interpretacion:

De la Tabla 12 y Gréfico 12, se precisa que, segun la opinion de los encuestados,
gue manifestaron que el nivel de desempefio laboral es medio, un 26,5% indican
que el nivel de motivacién es regular, el 13,2% lo considera malo y un 7,4% bueno,
mientras que, para aquellos que respondieron tener un desempefio laboral bajo, el
20,6% percibe gue el nivel de motivaciéon es malo, el 7,4% consideran que el nivel
es regular y solo el 1,5% indicaron que el nivel de motivacion es bueno. Asimismo,
para los que opinaron que el nivel de desempefio laboral es alto, consideran que el
nivel de motivacion es regular, el 8,8% considera que el nivel es bueno y solo para

2,9% el nivel es malo.

Por lo tanto, para el analisis de correlacion, existe una correlacién entre la
motivacion respecto al desempeiio laboral; obteniendo el valor de la distribucion
Chi-cuadrado, de X2?=17,407, determinando que existe una asociacion significativa

(p=0.002 < 0.05) entre la dimensién de motivacion y el desempefio laboral.
Por lo que se puede concluir, que se determina la existencia de una relacion positiva

moderada (r=0,552") y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay - Ancash.
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Tabla 13

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral, y su relacion con los niveles de
la dimension de comunicacién. Yungay 2017

Nivel de desempeiio laboral

. ., ) : Total
Comunicacion Alto Medio Bajo
N° % N° % N° % N° %
Bueno 3 4.4 6 8.8 1 1.5 10 14.7
Regular 13 19.1 18 26.5 10 14.7 41 60.3
Malo 0 0.0 8 11.8 9 13.2 17 25.0
Total 16 32 20 68 100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Chi-cuadrado G.l 4 p=0.031<0.05 Significativo

X%=10,619

Correlacion de Pearson r=0,368" p=0,031

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Grafico 13

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles de desempefio laboral, y su relacion con los niveles de
la dimension de comunicacion. Yungay 2017.

30.0 26.5

25.0

5.0

1%]

(0]

S 200 P Comunicacién
RO

B M Bueno
© 150

:3 Regular
©

= 100 H Malo
i

C

(0]

o

[9)

o

0.0

Alto Medio Bajo

Nivel de Desempefio Laboral

54



Interpretacion:

Al observar la Tabla 13 y Gréfico 13, se aprecia que, del total de los encuestados,
que consideran la existencia de un nivel de desempeiio laboral medio, el 26,5%
manifestaron ademas que el nivel de comunicacion es regular, un 11,8%
consideran que es malo y el 8,8% que es buena la comunicacion que existe en su
centro laboral, asimismo para aquellos trabajadores que respondieron tener un nivel
de desempeiio laboral bajo, el 14,7% calificaron con el nivel de regular la
comunicacién, un 13,2% con el nivel de mala y solo el 1,5% respondieron que existe
un nivel de buena comunicacién. Asi como para los encuestados que respondieron
tener un nivel de desemperio laboral alto, el 19,1 % manifestaron tener un nivel
regular de comunicacién y con un pequefio porcentaje del 4,4% aseveran tener un
nivel bueno de comunicacion.

Para el analisis correlacional, entre la dimensiébn comunicacion y desempefio
laboral, se puede apreciar que existe una correlacion entre dichas variables, al
obtener el valor de la distribucion Chi-cuadrado, igual a X?=10,619; por lo que se
comprueba que existe una asociacion significativa (p= 0.031 < 0.05) entre la
dimensién comunicacion con el desempefio laboral.

Y se concluye la existencia de una relacion positiva baja (r=0,368™) y significativa
entre la comunicacién respecto al desempefio laboral de los encuestados que

laboran en la Municipalidad Provincial de Yungay - Ancash.
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Tabla 14

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del clima organizacional, y su relacion con los niveles de
del desempefio laboral. Yungay 2017

Nivel de desemperio laboral

Cli Total
.|ma. Alto Medio Bajo
organizacional
N° % N° % N° % N° %
Bueno 11 16.2 5 7.4 0 00 16 23.5
Regular 5 7.4 23 33.8 11 16.2 39 57.4
Malo 0 0.0 4 5.9 9 13.2 13 19.1
Total 16 32 20 68  100.0

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacién, uso SPSS ver.23

Chi-cuadrado X%=33,358 Gl 4 p=0.000< 0.05 Significativo

Correlacion de Pearson r=0,756" p=0,000

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

Grafico 14

Participacion porcentual del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Yungay, segun los niveles del clima organizacional, y su relacion con los niveles de
la dimension del desempefio laboral. Yungay 2017
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Interpretacion:

Al observar la Tabla 14 y Grafico 14, la percepcion que tienen todos los trabajadores
gue se encuentran laborando en la Municipalidad de Yungay, que respondieron que
existe un nivel medio de desempefio laboral, el 33,8% manifestaron que el nivel del
clima organizacional es regular, un 7,4% que es bueno y el 5,9% que es malo,
asimismo para aquellos trabajadores que respondieron tener un nivel de
desempefio laboral bajo, el 16,2% calificaron de regular el nivel de clima
organizacional y un 13,2% de un mal clima. Asi mismo para los trabajadores
encuestados que respondieron tener un nivel de desemperfio laboral alto, el 16,2%
manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional y un pequefio porcentaje

del 7,4% aseveran tener un clima organizacional regular.

Respecto al analisis de correlacion, entre el clima organizacional y desempefio
laboral, se puede apreciar que existe una correlacion entre dichas variables, al
obtener el valor de la distribucion Chi-cuadrado, igual a X2=33,358; por lo que se
determina que existe una asociacion significativa (p= 0.000 < 0.05) entre el clima

organizacional con el desempefio laboral.

Por lo tanto, se concluye la existencia de una relacién positiva alta (r=0,756") y
significativa entre el clima organizacional respecto al desempefio laboral, segun la
percepcion de los encuestados que vienen laborando en la Municipalidad provincial

de Yungay.
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3.4. Contrastacion de Hipotesis:

A. Hipoétesis general:
En la presente investigacion, la hipotesis planteada es:
Ho: “No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017”
Ha: “Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017”

Analizando los datos obtenidos a través del cuestionario aplicado a los trabajadores
de la Municipalidad de Yungay y para verificar la hipotesis planteada en la presente
investigacion, se usé el método estadistico muestral, Chi cuadrado, con el cual se
procede a la verificacion y contrastacion de la hipotesis, a través de dicha prueba
de independencia, la cual nos permiti6 determinar si existe o0 no una relacién
significativa entre las dos variables categéricas (Clima organizacional y Desempefio

laboral)

Tabla 15
Andlisis correlacional entre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la

Municipalidad Provincial de Yungay. Yungay 2017

Nivel de desemperio laboral

' Total
orgagi“zrgfional Alto Medio Bajo
fo fe fo fe fo fe N°
Bueno 11 3,8 5 75 0 47 16
Regular 5 9,2 23 184 11 115 39
Malo 0 3,1 4 61 9 38 13
Total 16 32 20 68

Fuente. - Resultado del instrumento: cuestionario de evaluacion, uso SPSS ver.23

Donde:
fo: Frecuencias Observadas (Obtenidos cruzando las variables)

fe: Frecuencias Esperadas (Obtenidos mediante calculo)
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Prueba Chi Cuadrado

De la Tabla 15, donde se observa las frecuencias observadas y esperadas,
obtenidas después del procesamiento de datos con el uso del Software estadistico
SPSS version 23, el calculo de la distribuciéon Chi cuadrado esta dado por:

_S(fo-fe)* _(11-38) (5-92)* (0-31) ~ (11-1152 (9-38)

= 33.358
fe 3.8 9.2 3.1 11.5 3.8

X¢

Nivel de significancia
La presente investigacion tiene un nivel de confianza del 0,95

(1-0=95%), equivalente a un nivel de significancia de 0,05 (a=5%)

Zona de aceptacion o de rechazo
Para determinar la zona de aceptacion o de rechazo, es necesario calcular los
grados de libertad. Para esto se utiliza la siguiente formula:

Gl=(c—-1(h-1)

Donde;

Gl = Grados de libertad
¢ = Columnas de la tabla
h = Filas de la tabla

Entonces Gl=(3-1)3—-1) =4

Por lo que, con un nivel de significancia del 5% y 4 grados de libertad, se tiene
como resultado en la tabla de distribucion un valor de 9,49 (valor critico) con el cual

se rechaza la hipétesis alternativa.

Entonces se puede deducir el valor Chi cuadrado tabulado como:
X2 =9,49

Por lo tanto, X2 = 33,358 > X? = 9,49
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0.95

0.05

Se acepta H .
@ dcepta Mo Se rechaza Hag

- 2
-fur'm'r.'r.l fr;.-'l.f.l:-.ll

9.49

X2 =33.358

Interpretacion:

En la zona critica se aprecia que el valor de X2 > X? (33,358 > 9.49) y la P Value
=0.000 < 0,05=a, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipotesis nula;
con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay -

2017.

B. Hipotesis especifica 01:

Ho: “No existe relacion significativa entre la dimensién estructura organizacional

y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Yungay, 2017”

Ho: “Existe relacién significativa entre la dimension estructura organizacional y

desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay,

2017”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,7242 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 25,163 4 ,000

N de casos validos 68

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 3,06.
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S dorpi e Se rechazaHg

)
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9.49
' X2 =21724

En la zona critica se aprecia que el valor de X2 > X? (27,724 > 9.49) y la P Value

lfl.“i"ll-i'l'.'r.l

Interpretacion:

=0.000 < 0,05=q, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipotesis nula;
con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre la estructura
organizacional y el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay —
2017

C. Hipoétesis especifica 02:
Ho: “No existe relacién significativa entre la dimension desarrollo de
procesos y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2017”
Ho: “Existe relacion significativa entre la dimension desarrollo de procesos y
desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24,0002 4 ,000
Razén de verosimilitud 29,238 4 ,000

N de casos validos 68

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 4,00.
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Interpretacion:
En la zona critica se aprecia que el valor de X? > X7 (24,000 > 9.49) y la P
Value =0.000 < 0,05=q, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipétesis
nula; con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre el desarrollo
de procesos y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay -
2017

D. Hipotesis especifica 03:
Ho: “No existe relacion significativa entre la dimension ética y conducta y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017”
Ho: “Existe relacion significativa entre la dimensién ética y conducta y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,5882 4 ,000
Razoén de verosimilitud 37,722 4 ,000

N de casos validos 68

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 3,29.
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X? =36.588

En la zona critica se aprecia que el valor de X2 > X? (36,588 > 9.49) y la P Value

lrl.:?'ll-l'l'.'r.l

Interpretacion:

=0.000 < 0,05=q, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipétesis nula;
con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre la ética y conducta

y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay — 2017

E. Hipotesis especifica 04:
Ho: “No existe relacion significativa entre la dimension motivacion y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017”
Ho: “Existe relacion significativa entre la dimensidén motivacion y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,9882 4 ,000
Razén de verosimilitud 35,285 4 ,000

N de casos validos 68
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a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,35.

S acepta Hy o ekt

"y
fru'l. rha

9.49 X
X2 =35285

En la zona critica se aprecia que el valor de X2 > X? (35,258 > 9.49) y la P Value

-J:I.L-'.'?'Ilq'l'.'r.l

Interpretacion:

=0.000 < 0,05=q, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipotesis nula;
con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre la motivacion y el

desempeifio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay — 2017

F. Hipotesis especifica 05:
Ho: “No existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017”
Ho: “Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion vy
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Yungay, 2017”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,4072 4 ,002
Razon de verosimilitud 17,236 4 ,002

N de casos validos 68

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2,82.

64



=S¢ acepta H .
& icepta g Se rechaza Hq

2
Hru'lm':l.u

9.49 )
XZ =17,407

fsnu'r_‘u

Interpretacion:

En la zona critica se aprecia que el valor de X2 > X? (17,407 > 9.49) y la P Value
=0.000 < 0,05=a, lo cual se localiza en la zona de rechazo para la hipotesis nula;
con lo que se demuestra que existe relacion significativa entre la comunicacion y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay — 2017.
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IV. DISCUSION

4.1 Anivel del marco teérico:

De acuerdo con Chiavenato (2000), el clima organizacional viene a ser las
cualidades o propiedades del ambiente, los cuales son percibidos por los miembros
de la organizacion, y tienen influencia directa en el comportamiento de cada uno de
los empleados; dicha afirmacion concuerda con la investigacion realizada, donde a
través de la prueba de hipotesis se demuestra que en la Municipalidad Provincial
de Yungay existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral del personal.

Se confirma lo sefialado por Mayor (2009), respecto a que el liderazgo y direccion
tienen influencia en el clima organizacional, con esta investigacion realizada se
demuestra que existe una correlacion alta entre liderazgo y direccidn de la variable
clima organizacional respecto al desempefio del personal de la Municipalidad

Provincial de Yungay.

4.2 Anivel de los antecedentes:

Segun lo sefialado por Pérez (2009), en la tesis de maestria “Clima organizacional
y desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huancayo”; concluye que, el clima organizacional se relaciona con el desempeiio,
que existe un clima organizacional y un desempefio laboral moderado; asimismo
con esta investigacion realizada se concluye que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, que existe un clima organizacional regular y un desempeifo
laboral de nivel medio; en consecuencia se puede afirmar que a regular clima

organizacional corresponde regular desemperio.

Segun Caballero (2015), en su tesis de maestria “El clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia”; concluye que, entre comunicacion y desempefio laboral no existe
asociacion; similares resultados reflejan la investigacion realizada en la

Municipalidad Provincial de Yungay, al demostrarse que existe una minima
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correlacion entre la dimension comunicacion del clima organizacional y el

desempeiio del personal.

Segun lo sefalado por Huerta (2015), en su tesis “El clima laboral y su influencia en
el desemperio del personal de la sede administrativa de la UGEL Yungay”, concluye
que en la sede administrativa de la UGEL Yungay, el liderazgo y la motivaciéon
influyen de manera positiva en el desempeiio; similares resultados reflejan la
investigacion realizada en la Municipalidad Provincial de Yungay, al demostrarse
que existe una relacion aceptable entre la dimension liderazgo y direccion de la

variable clima organizacional respecto al desemperio laboral de los trabajadores.

4.3 Anivel de los resultados:

Teniendo en cuenta la prueba de hipotesis, las variables poseen relacion de
significancia; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, y se demuestra la existencia
de una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio del
personal de la Municipalidad Provincial de Yungay; aceptandose a un 95% de

confianza la hipétesis de investigacion.

Teniendo en cuenta los resultados que se muestran en la Tabla 04 y Gréfico 04, el
57.40% de los trabajadores consideran que existe un nivel regular de clima
organizacional; asimismo en la tabla 05 y grafico 05, el 47.1% de los trabajadores,
consideran que su desempefio laboral es de nivel medio. Por lo que se afirma que

a regular clima corresponde regular desempefio laboral.

Se verificO que existe un grado correlacion alta de r = 0,72; entre liderazgo y
direccion del clima organizacional respecto al desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay.

Se comprobd que existe una relacion significativa y moderada, siendo r = 0,552,
entre la dimension motivacion de la variable clima organizacional y el desempefio
laboral; por lo que se afirma que mientras mas motivado se encuentre el trabajador

mayor sera su desempefio laboral.

68



Se comprobd que existe una minima correlacion de r = 0,368, entre la dimension
comunicacién del clima organizacional y el desempefio laboral; confirmandose de
esta manera que existe una escaza comunicacion entre los miembros de la

institucion.

Con esta investigacion se observé que existe una alta correlacion entre la variable
clima organizacional y desempefio laboral; ademas se determiné que en la
Municipalidad Provincial de Yungay existe un clima organizacional regular y un

desempeiio laboral de nivel medio.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusion general:

En cuanto al analisis correlacional entre la variable clima organizacional y
desemperio laboral se observé que existe una alta correlacion de 0,756, en su
totalidad se considera una significancia alta. Lo que demuestra que, realizando el
analisis de correlacién parcial, se determina la relacién entre la variable
independiente clima organizacional y la variable dependiente desempefio laboral
del personal.

5.2. Conclusiones especificas:
La descripcion de los niveles de la variable clima organizacional, percibida por los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, que mas predomina es el

nivel regular, con un 57,4%; de un nivel bueno el 23,5% y malo un 19,1%

Respecto a la evaluaciéon de la variable desempefio laboral, segun la respuesta
proporcionada por el personal que labora en la Municipalidad de Yungay, se
determind que se encuentra en un nivel regular, puesto que existe un porcentaje

alto del personal que lo manifiestan.

Existe una relacion significativa entre la dimension estructura organizacional del
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad de

Yungay, con un grado de relacion de 0,563; una correlacion moderada.

Con respecto a la dimension desarrollo de procesos del clima organizacional y el
desempeiio del personal de la Municipalidad, el coeficiente de correlacion resultd

ser igual a 0,586, lo que significa que dicha correlacién es moderada.
Se determina que existe una relacion moderada entre la dimensién ética y conducta

individual y el desempefio del personal de la Municipalidad, dicha relacion resulto

ser el valor de r=0,680 y ademas resulto ser significativa.
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Se determina que existe un grado de correlacion alta con r = 0,72; entre la
dimension liderazgo y direccién de la variable clima organizacional respecto al
desempefio laboral; segun la percepcién de los trabajadores que vienen laborando

en dicha Municipalidad, ademas de ser significativa.

Se comprueba que existe una relacion significativa y moderada, siendo r = 0,552,
entre la dimension motivacién de la variable clima organizacional y el desempefio
laboral; segun lo manifestado por los trabajadores de la Municipalidad, al dar sus

respuestas en el cuestionario aplicado.
Segun el analisis de correlacion realizado para la dimensién comunicacion del clima

organizacional y el desempefio laboral, refleja que existe una minima correlacion,

de r= 0,368; pero que a la vez resulto ser significativa.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Yungay, se le recomienda fomentar actividades que ayuden a mejorar la
comunicacion entre los trabajadores de la institucion., debido a que los resultados

reflejan que existe una escaza comunicacion.

2. Al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Yungay, se le recomienda realizar capacitaciones permanentes, en temas de
motivacion, debido a que representa un factor muy importante dentro del clima
organizacional; pues mientras mas motivado se encuentre el trabajador mejor sera

su desempefio.

3. Al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Yungay, se le recomienda fomentar las buenas relaciones interpersonales entre
todos los servidores de la Municipalidad, dejando de lado el régimen al cual
pertenezcan, para asi favorecer un clima organizacional adecuado, con la finalidad
de contar con un buen capital humano, que se sienta a gusto y satisfecho en el
desempefo de sus funciones, y de esta manera pueda brindar un servicio de

calidad a los usuarios.

4. Al Gerente Municipal de la Municipalidad Provincial de Yungay, se le
recomienda realizar reconocimientos a los servidores que realizan una buena labor
de sus funciones, esto contribuird a que el personal se sienta apreciado, tenga

mayor confianza en si mismo, y se sienta motivado.

5. Al Gerente Municipal de la Municipalidad Provincial de Yungay, se le
recomienda realizar las acciones necesarias a fin de mejorar los ambientes donde
los trabajadores realizan sus actividades diarias, esto es mobiliario adecuado,
buena iluminacion de los ambientes, ventilacion, etc.; dichas acciones repercutiran
en un adecuado clima organizacional y por ende se conseguira un buen

desempefio laboral.
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6. A los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Yungay, se les
recomienda fomentar un adecuado clima organizacional, para que los servidores
gue laboran en ella, se sientan identificados y laboren con mucho entusiasmo, y

de esta manera puedan desenvolverse mejor en el puesto que laboran.
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Anexo N2 01

Cuestionario N2 01
CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la relacidon que existe entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay. La
encuesta es totalmente confidencial y anénima, por lo cual le agradeceré ser lo mas sincero posible.

Informacién General:

Nombrado M Edad
Sexo
Condicién Laboral Permanente F
Contratado
Nunca: (1) Casi nunca: (2) A veces: (3) Casi siempre: (4) Siempre: (5)
ITEM
N° > 1/2(3|4)|5

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura Organizacional

1 éSe prictica la delegacion de funciones en la institucion?
2 éLa diversidad de unidades orgdnicas de la institucion la hace compleja?
3 éEstas conforme con el estilo de direccion en la institucion?
4 ¢En la institucion los trabajadores desarrollan tareas del puesto de
trabajo descritas para cada uno en el MOF?
Desarrollo de Procesos

5 ¢Las sugerencias y/o quejas es parte de la comunicacion en la institucion?

éLa institucidn cuenta con lideres capaces de manejar un ambiente de

6 . .
trabajo positivo?

7 | élas decisiones de los directivos afectan el ambiente de trabajo?

éLos trabajadores se comunican a través de canales de comunicacion

8 adecuados?

9 éLa institucién cuenta con lideres capaces de enfrentar los retos y lograr
resultados favorables?

10 ¢Cuando existe un problema en la institucion se toman decisiones

oportunas?
Etica y Conducta Individual
¢Consideras que en la institucion se practican los valores en cada unidad
organica?
éLa institucion desarrolla acciones para la mejora de las normas de
conducta de los trabajadores?
Liderazgo y Direccion
13 | ¢lainstitucion persigue ideales en conjunto?

11

12

14 | ¢éEn lainstitucion lo que dicen los directivos se respeta y se asume?
Motivacion

15 | éEn lainstitucion se premia las cosas buenas de los trabajadores?

16 | éla productividad en la institucion es parte del desarrollo de la misma?
Comunicacion
éCuando se quiere exponer una idea a los superiores se cuenta con
obstaculos?
18 | ¢Se practica intercambio de opiniones y datos en la institucion?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Cuestionario N2 02
DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay. La
encuesta es totalmente confidencial y anénima, por lo cual le agradeceré ser lo mas sincero posible.

Informacién General:

Nombrado M Edad
Sexo
Condicién Laboral | Permanente F
Contratado
Nunca: (1) Casi nunca: (2) A veces: (3) Casi siempre: (4) Siempre: (5)
ITEMS

N DESEMPENO LABORAL 11213145

Cumplimiento de Funciones

1 éSe persiguen los objetivos institucionales en la organizacién?

2 ¢éSe desarrollan iniciativas nuevas en la institucion?

3 éSe dan las condiciones en la oficina para cumplir las funciones?

4 | ¢las tareas que son propias del area se cumplen con prontitud?
Resultado Laboral
éLa cantidad de labores técnicas cada vez se incrementan en favor de la
institucion?

5

6 | éPara realizar las tareas encomendadas lo haces en equipo?

7 éPara realizar tareas utilizas capacidades, habilidades y destrezas?

Mejora de la Atencion
8 | élaatencidn de los servidores a la poblacidn es buena y puntual?
9 éLa institucion responde positivamente a las necesidades individuales?

éSe desarrollan programas de capacitacion para mejorar los resultados de

10
las tareas encargadas?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!



Ficha técnica del cuestionario para determinar la relacion que existe entre el

clima organizacional y el desempefio laboral.

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO N° 01

1) Nombre del . o o

i Cuestionario clima organizacional

instrumento
2) Autor: ) i

» Judith Rodriguez Ramos

Adaptacion:
3) N°deitems 18
4) Administracién Individual
5) Duracién 10 minutos
6) Poblacion 68 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay

o Identificar los niveles de clima organizacional en la Municipalidad
7) Finalidad o
Provincial de Yungay, 2017.

8) Materiales hoja de respuestas.

9) Codificacidn: Este cuestionario evalla los indicadores de las dimensiones de la variable I.
Clima organizacional, la cual tiene 6 dimensiones a) Estructura organizacional con los (items
1, 2, 3y 4), b) Desarrollo de procesos, (items 5, 6, 7, 8, 9y 10), ¢) Etica y conducta individual
(items 11 y 12), d) Liderazgo y direccién (items 13 y 14), e) Motivacion (items 15 y 16), f)
Comunicacion (items 17 y 18)
Para obtener la puntuacion en cada dimensién se suman las puntuaciones en los items
correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada
dimension para posteriormente hallar el promedio de las seis dimensiones de clima

organizacional.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay,
gue determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable de
interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el
método del Alfa de Cronbach que obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.851, lo que
permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: no fue necesario la validacion, porque dicho instrumento ya fue aplicado anteriormente
por el investigador Caballero (2015).

11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o escalas,

precisando que para la variable clima organizacional tres escalas: malo [18-44], regular [45-62],
bueno: [63-90], estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos
del analisis de resultados.




CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO N° 02

1) Nombre del _ _

_ Cuestionario desempeiio laboral

instrumento
2) Autor: _ .

» Judith Rodriguez Ramos

Adaptacion:
3) N°deitems 10
4) Administracion Individual
5) Duracion 05 minutos
6) Poblacion 68 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay

o Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores en la
7) Finalidad o o

Municipalidad Provincial de Yungay, 2017.

8) Materiales hoja de respuestas.

9) Codificacién: Este cuestionario evalla los indicadores de las dimensiones de la
variable Il. Desempefio laboral, la cual tiene 3 dimensiones a) Cumplimiento de
funciones (items 1, 2, 3 y 4), b) Resultado laboral, (items 5, 6 y 7), c) Mejora de la
atencion (items 8, 9y 10).

Para obtener la puntuacion en cada dimension se suman las puntuaciones en los
items correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales
de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones

de desempefio laboral.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay, que determina la consistencia interna de los items formulados para
medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor
error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach que obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de r = 0.851, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: no fue necesario la validacion, porque dicho instrumento ya fue aplicado

anteriormente por el investigador Caballero (2015).

11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o

escalas, precisando que para la variable Clima organizacional tres escalas: bajo [10-29],
medio [30-38], alto: [39-50], estos valores se tendrdn en cuenta para ubicar a los

trabajadores para efectos del andlisis de resultados.




Validacién de los Instrumentos

El instrumento utilizado para la variable clima organizacional, asi como para la
variable desempefio laboral, fueron validados con anterioridad, habiendo sido
aplicados por el investigador Caballero (2015), en el trabajo de tesis “Clima
organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital

de Independencia”.

Confiabilidad de los Instrumentos

Tabla N2 16
Confiabilidad de la variable clima organizacional y sus respectivas

dimensiones

N°
VARIABLE Alpha de Cronbach Elementos
Clima Organizacional 0,851 18
DIMENSIONES Alpha de Cronbach N®
Elementos
D1: Estructura Organizacional 0,551 4
D2: Desarrollo de Procesos 0,656 6
D3: Etica y Conducta Individual 0,773 2
D4: Liderazgo y Direccion 0,664 2
D5: Motivacion 0,653 2
D6: Comunicacion 0,472 2

De acuerdo a los resultados obtenidos, respecto al clima organizacional con el valor

de 0,851, valor superior a 0,7; se puede afirmar que el cuestionario es confiable.



ANEXO N° 02

Matriz de Consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay

FORMULACION
DEL
PROBLEMA

¢Cudlesla
relacién que
existe entre
clima
organizacional
y desempefio
laboral en los
trabajadores
dela
Municipalidad
Provincial de
Yungay?

OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS METODO
CONCEPTUAL
General General Cantidad de
Ha: Existe relacion significativa entre clima Estructura funciones 1.2
organizacional desempefio laboral en los izaci e -
gan! y nPen L organizacional | procedimiento Disef
. - trabajadores de la Municipalidad Provincial de isefo
Determinar el grado de relacion entre s L
) o ~ | Yungay Descriptivo
clima organizacional y desempefio .
laboral de los trabajadores en la HO: No existe relacion entre clima organizacional Toma de Correlacional
Municipalidad Provincial de Yungay ) o c .g decisiones
y desempefio laboral en los trabajadores de la Desarrollo de
Municipalidad Provincial de Yungay procesos 5-10 ]
Liderazgo /
Especificos Especificas |
Describir los niveles del clima | Hal: Existe relacion entre clima organizacional a ; . :

o oo , i - ganizacior Segun Brunet .. Actitudes [Ef el
organizacional en la Municipalidad | través de la dimensidn estructura organizacional = . Eticay ) |
Provincial de Yungay y desempefio laboral g (2007) el clima conducta 11-12 E

= organizacional P i
3 g X individual Adaptaqon al
Eval L d 5o laboral de | HO1: No existe relacion entre clima S es el conjunto cambio
vabu.arde esemano'\: O_ra_ ﬁdoj organizacional a través de la dimensién c de B
tra ?Ja.ores en la Municipalidad | ootryctura organizacional y desempefio laboral & percepciones Estilos de Poblacién: 94
Provincial de Yungay = trabaiadores
o globales de los direccion J
Ha2: Existe relacién entre clima organizacional a g individuos Liderazgo y Muestra: 68
3 i i6 . . 13-14 .
';raves de~Ia Icllzﬁenlsmn desarrollo de procesos y 6 sobre su medio direccidn trabajadores
esempefio labora T - -
Determinar la relacién entre clima P organizacional Credibilidad Técnica de
organizacional a través de la ) » ) recolecci6n de
dimensién estructura organizacional | 102: N0 existe ~relacion  entre  clima datos:
y  desempefio laboral de los organizacional a través de Izj dimension Remuneracion Encuesta
trabajadores en la Municipalidad desarrollo de procesos y desempefio laboral o Instrumento:
Motivacion 15-16 . .
— Cuestionario
Ha3: Existe relacién entre clima organizacional a Rotacion de
. L . través de la dimension ética y conducta en el cargos
Determinar la relacién entre clima .

L . desempefio laboral
organizacional a través de la
dimension desarrollo de procesos y . . L . Canales de

laboral de los HO3: No existe relacién entre clima Comunicacién 17-18

desempefio
trabajadores en la Municipalidad

organizacional a través de la dimensién ética y
conducta en el desempefio laboral

comunicacion




Determinar la relacion entre clima
organizacional a través de la dimensién
ética y conducta en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad

Ha4: Existe relacion entre clima organizacional a
través de la dimension liderazgo y direccion en el
desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Identificar la relacién existente entre
clima organizacional a través de la
dimensién motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad

HO4: No existe relacion entre clima organizacional
a través de la dimension liderazgo y direccion en el
desemperio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay

Ha5: Existe relacion entre clima organizacional a
través de la dimensién motivacion y desempefio
laboral

HO5: No existe relacion entre clima organizacional
a través de la dimensién motivacion y desempefio
laboral

Determinar la relacién existente entre
clima organizacional a través de la
dimensién comunicacién y desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay

Hab: Existe relacion entre clima organizacional a
través de la dimension comunicacion y desempefio
laboral

HO6: No existe relacion entre clima organizacional
a través de la dimensidon comunicacién y
desemperfio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Desempefio laboral

Segun
Chiavenato
(2007) el
desempefio
laboral es el
comportamiento
de los
trabajadores en
una
organizacion,
susceptible de
ser medido, de
acuerdo a las
competencias y
al nivel que
desarrollan.

Cumplimiento

Puesto de trabajo

Perfeccionamiento

e funci 1-4
e tunciones Condiciones de
trabajo
Nivel de
responsabilidad
Productividad
Resultado Trabajo en equipo 5.7
laboral
Competencias
Eficiencia en el
servicio
Mei
ejora .d’e la o 9-10
atencion Motivacion
Nivel de

capacitacion




ANEXO N° 03
Constancia emitida por la institucion que acredita la realizacion del estudio

CONSTANCIA

El que suscribe, Alcalde de la Municipalidad Provincial de Yungay, hace constar
que:

La Br. Judith Rosmery Rodriguez Ramos

Ha aplicado la encuesta como instrumento de investigacion a los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Yungay, para la recopilacién de informacion,
con la finalidad de desarrollar su Tesis denominada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los Trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017"; para optar el grado de Maestra en Gestion Publica.

Se expide la presente para los fines pertinentes.

Yungay, 20 de julio del 2017




ANEXO N° 04

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Acepto participar voluntariamente en el estudio titulado “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay,
2017”. Conducida por la alumna de la Universidad Cesar Vallejo, a fin de desarrollar su
tesis para optar el grado académico de Magister en Gestion Publica.

2 T (Nombres y apellidos)
Identificado con DNIN° .............. domiciliado €N ....c.vi i
Declaro que:

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado

He podido hacer preguntas sobre el estudio

He recibido suficiente informacién sobre el estudio

He hablado con la investigadora Judith Rodriguez Ramos

Comprendo que mi participacién es voluntaria.

Comprendo que mi participacién es confidencial

Comprendo que puedo retirarme del estudio:
1. Cuando quiera
2. Sin tener que dar explicaciones

Por lo tanto, doy libremente mi conformidad para participar en el estudio

Firma-Participante Firma-Investigador



Base de Datos de las Variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Yungay

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
= = p— —
SHe M e~ Bl B BN B2 0100 %
[2: | Visible: 23 de 23 variables
[n] Clima |Desemp| D1 D2 | D3 | D4 | D5 DE | d 1| d2| d3 | Nvel_cli|Nivel_de|MNivel_Nivel_ Nivel_|Mivel_|Nivel_|Mivel_| Mivel_d_1| Nivel d_2| Nivel d_3 var var var
efio ma semp | D1 | D2 | D3 | D4 | D5 | D6
1 1 9 a0 15 23 8 8 9 & 16 15 3 B A B B B R B R A A M =
2 2 a7 37 8 16 7 6 &5 & 16 12 9 R M M R R R R M A M M [ ]
3 3 48 30 10 15 6 6 5 6 11 11 8 R M M M R R R R B M M
4 4 62 33 14 21 7 8 6 6 16 14 3 R A R R R R R R A A M
5 5 49 35 9 16 & 7 5 6 13 10 12 R M M R R R R R M M A
6 6 49 30 9 20 4 6 5 5 12 10 8 R M M R M R R M M M M
7 7 52 28 14 17 6 4 6 & 9 12 7 R B R R R M R M B M B
8 8 61 32 8 21 8 8 3 7 14 9 8 R M M R B R B R M B M
9 9 43 25 10 17 3 4 3 & 10 78 M B M R M M M R B B M
10 10 68 40 17 22 8 3 & & 17 12 MM B A B B B B R R A M A
11 11 56 34 13 18 5 7 & 7 15 12 7 R M R R R R R =] M M B t
12 12 58 40 15 16 7 8 4 & 14 13 13 R A B R R R M B M M A
13 13 61 3 12 25 8 4 4 88 17 T 6 R M R B B M M B A B B
14 14 60 30 9 24 T 6 8 6 13 9 8 R M M B R R B R M B M
15 15 45 30 12 12 4 4 5 8 12 9 9 R M R M M M R B M B M
16 16 73 46 16 25 3 3 8 6 20 13 13 B A B B B B B R A M A
17 17 63 30 16 20 7 8 6 6 10 10 10 B M B R R R R R B M M
18 18 59 3% 11 23 6 7 6 6 14 3 12 R M R B R R R R M B A
19 19 69 3 15 26 6 6 8 g 13 12 10 B M B B R R B B M M M
20 20 69 3 15 24 6 8 8 g 16 13 10 B A B B R R B B A M M
21 21 54 32 10 2 6 6 & 6 13 12 7 R M M R R R R =] M M B
22 22 45 37 9 16 & 4 6 & 14 13 10 R M M R R M R M M M M =

L e e e

Vista de datos || ista de variables |

IBM SPSS Statistics Processor esta listo |

|Unicode:OFF |




Matriz de puntuaciones o baremos

Matriz de puntuaciones (P) y niveles (N) de la variable V1:Clima Organizacional y

V2: Desempeiio Laboral de la Municipaliedad Provincial de Yungay 2017
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