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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion contiene un disefio de propuesta para la mejora del clima
laboral en la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, este trabajo est4 en funcion
de la realidad encontrada a través de la evaluacion del clima y el desempefio laboral; teniendo
como objetivo principal “Determinar el clima laboral y desempeiio laboral en los
trabajadores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018.”, del cual se
desprenderan objetivos especificos que fueron identificar el nivel de las variables clima
laboral y desempefio laboral , y disefiar una propuesta para mejorar el clima encontrado y

su desempefio laboral dentro del Ana.

Por otra parte, la Poblacion: estuvo conformada por 30 trabajadores de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, en donde se realiz6 los estudios en el periodo 2018.

El instrumento de validacion y confiabilidad fueron dos cuestionarios aplicados a los
trabajadores de la unidad de analisis para evaluar las dos variables, donde estos resultados
nos permitieron encontrar el objetivo general y los especificos correspondientes.

En base de la investigacion realizada podemos concluir que el clima laboral de dicha
institucion es correcto, pero no excelente, de la misma manera su desempefio laboral es por

ello que es recomendable aplicar la propuesta expuesta en la investigacion.

Palabras clave: Clima Laboral, Ambiente, Seleccion, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The present research work contains a proposal design for the improvement of the work
climate in the National Water Authority Huarmey Chicama, this work is based on the reality
found through the evaluation of the climate and work performance; having as main objective
"Determine the labor climate and work performance in the workers of the National Water
Authority Huarmey Chicama 2018.", which will reveal specific objectives that were to
identify the level of variables labor climate and work performance, and design a proposal to

improve the climate found and its work performance within the Ana.

On the other hand, the Population: was formed by 30 workers of the National Water

Authority Huarmey Chicama, where the studies were conducted in the period 2018.

The validation and reliability instrument were two questionnaires applied to the workers of
the analysis unit to evaluate the two variables, where these results allowed us to find the

general objective and the corresponding specific ones.
Based on the research conducted, we can conclude that the work climate of this institution

is correct but not excellent, in the same way its work performance is why it is advisable to

apply the proposal exposed in the research.

Keywords: Work Climate, Environment, Selection, Work Performance.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica:

Un buen clima laboral es el deseo onirico que toda organizacion busca dentro de
su gestion humana. Existen hoy en dia diversas técnicas de gestion para la
mejora del alcance positivo de este determinado clima. Las nuevas tendencias
en las organizaciones buscan aminorar los elementos colaterales de
desencadenamiento de un mal clima laboral, para que asi este garantice un buen
desempefio laboral, transformando las condiciones internas en enfoques
positivos como la explotacion de liderazgo, relaciones interpersonales buenas
entre puestos de trabajo, reconocimientos e incentivos que estimulen al

trabajador y por medio de estese desempefie de la mejor manera.

Esta situacibn mencionada generalmente se evidencia en organizaciones
privadas, porque estas se gestionan a traves de indicadores de productividad y
es de vital importancia mantener a todos sus elementos armonizados para el fin
que buscan. Pero lamentablemente en organizaciones publicas esto no es igual,
debido a que la gestion realizada por el estado es de desinterés y burocracia con
hegemonia de quienes la controlan, por ende, vemos que se ve reflejado en estrés

laboral por parte de los trabajadores por la ausencia de un buen clima laboral.

Para poder conocer un poco mejor las condiciones de clima laboral en &mbitos
internacionales mencionaremos el estudio realizado por Santana (2014) a través
dela entidad Ascendo, quien mostrd porcentajes reales segin metodologia de los
paises de Latinoamérica en funcién del clima laboral. Presentan porcentajes mas
positivos los paises de Republica dominicana con 83,42%, seguido esta el pais
Ecuador con 82,23%, Colombia con 80,05%. Los paises mas bajos en
puntuacion de rangos de clima laboral son los siguientes: Chile con 71,88%, le

sigue Uruguay con 70,38% Yy Peru con 68,02%.

En ambitos nacionales segun el estudio "Diagnostico de Clima Laboral”,

realizado por el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de la Universidad
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1.2.

A nivel Internacional tenemos las siguientes investigaciones basadas en formatos

Catdlica San Pablo (2016) a mas de 5 000 organizaciones, muestra porcentajes
positivos en las organizaciones del rubro privado tales como la realidad del clima
laboral en los trabajadores de Arequipa, donde 7 (70%) empleados de cada 10
(100%) cree encontrar un buen clima en su empresa. En casos del sector publico
esto se difiere a lo encontrado por las empresas privadas ya que muestra por
ejemplo que, en los trabajadores de las entidades publicas como las
municipalidades, poder judicial entre otras dependencias se ve reflejado un
clima laboral negativo con la cifra que 8 (80%) de cada 10 (100%) trabajadores
encuestados aduce que las condiciones laborales en las que se encuentran no son
las adecuadas para desempefarse adecuadamente debido a la dedocracia de
autoridades que desestimulan la gestién adecuada que debe de poseer cada

entidad del gobierno.

En un articulo del periodico EI Comercio (2016) sostiene que las entidades del
sector publico en la ciudad de Chimbote carecen en su gran mayoria de un
Optimo desempefio laboral, esto se debe a que falta gestion controladora por
parte del estado en funcién de sus organizaciones. Una de estas entidades que no
presenta una gestion de control es la organizacion Autoridad Administrativa del
Agua Huarmey Chicama, esta entidad es la encargada de gestionar el uso
consiente del agua en coordinacion conjunta con el Ministerio de Agricultura.
La problematica de la organizacion a estudiar es la que se presenta en cualquier

otra entidad del estado que viene a ser un mal clima laboral.

Trabajos Previos:

tesisticos:

Sierra (2015) en su tesis titulada “El clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del hospital regional de Coban, av.". Cuyo estudio se realiz6 en la
Universidad Rafael Landivar de Guatemala Consider6 como uso de analisis de datos la
encuesta, recopilacion de datos, revision documental; tuvo una muestra constituida por
312 trabajadores del hospital evaluado, llegando a las siguientes conclusiones: Se

establecio que el clima laboral del area administrativa del Hospital Regional de Coban
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se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos encontrados. Sin
embargo, se encontro todavia un tanto deficiente los factores de orientacion a la calidad

y la remuneracion.

Sum (2015) en su tesis titulada “Motivacion como Clima laboral y Desempefio laboral
". Cuyo estudio se realiz en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala Considerd
como uso de analisis de datos la encuesta,; tuvo una muestra constituida por 127
trabajadores de una empresa evaluada, llegando a las siguientes conclusiones: El
desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la escala de Likert,
que se les aplicd a los colaboradores de la empresa, las notas obtenidas de cada item
fueron la mayoria favorables para la investigacion y estadisticamente los resultados se
encuentran en niveles en rangos buenos con 45%, niveles de rangos medios con 15% y
niveles de rangos malos con 40%.

Polanco (2014) en su tesis titulada “Clima laboral y satisfaccién laboral en los docentes
en el Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas de la ciudad de San Pedro
Sula Cortes”. Cuyo estudio se realiz6 en la Universidad Pedagdgica Francisco de
Morazan de Honduras. Consideré como uso de anlisis de datos la encuesta; tuvo una
muestra constituida por 112 trabajadores INTAE, llegando a las siguientes conclusiones:
El Clima Laboral observado en los trabajadores esta favorecido por el ajuste de las
personas a sus roles de educadores, administrativos que corresponden con la teoria de
las expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También el clima laboral
impacta por las relaciones humanas (58%) presentes dentro de la institucion y favorecida
por la interaccidn entre los individuos dentro de la organizacion educativa. En cuanto a
los incentivos, es evidente que los docentes estan insatisfechos con respuestas a los
insatisfactorios laborales por encima de 20 y 30%, en tanto que los satisfactores
laborales, alcanzaron expresiones de entre 1.33-5.33%. En general se puede decir que
el clima laboral de la institucion educativa se encuentra en niveles medios con 67%,

nivel bueno con 12% y nivel excelente con 11%...

A nivel nacional tenemos las siguientes investigaciones basadas en formatos tesisticos:
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Solano (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017”. Cuyo
estudio se realiz6 en la Universidad Cesar Vallejo. Consideré como uso de analisis de
datos la encuesta, recopilacion de datos, revision documental; tuvo una muestra
constituida por 117 trabajadores de la gerencia territorial evaluada, llegando a las
siguientes conclusiones: El desempefio laboral mantiene un nivel regular, debido a la
capacidad de analisis de los colaboradores, ademas a las actitudes, el personal se muestra
empatico con las recomendaciones que el jefe realiza, no siguen con las especificaciones
brindadas por el jefe inmediato sin ninglin cuestionamiento, y en muchos casos el

colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.

Nufiez (2017) en su tesis titulada Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral
del Personal del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables Lima, 2016”. Cuyo
estudio se realizd en la Universidad Cesar Vallejo. Considero técnica de encuesta,
revision documental, observacion, su muestra estuvo conformada por 167 trabajadores
del ministerio de la mujer, llegd a las conclusiones de la variable desempefio laboral:
Del total de encuestados el 51,1% considera que él tiene un nivel Medio: el 9,3 %
percibe Deficiente desempefio, el 37,4% percibe un Regular desempefio y el 4,4%

percibe un Buen desempefio.

Gutiérrez (2015) en su tesis titulada “El clima laboral y la productividad del personal
operario agricola Fundo Muchik de la Empresa Damper Trujillo SAC 2014”.
Universidad Nacional de Trujillo. Considero técnica de encuesta, revision documental,
observacidn, su muestra estuvo conformada por 75 trabajadores de la empresa Damper
Trujillo SAC, llego a las conclusiones de la variable clima laboral : EI Clima laboral se
evalud teniendo en cuenta los criterios de comunicacion, necesidades y motivacion,
objetivos y roles, integracion, liderazgo, cambios, condiciones de trabajo, satisfaccion
y autoevaluacion y se determin6 que el Clima laboral en el fundo Muchik es bueno con

rangos de 78% en niveles similes.

A nivel local tenemos las siguientes investigaciones basadas en formatos tesisticos
Del Carpio (2018) en su tesis titulada “Capacitaciéon y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa AMSEQ S.A Chimbote - 2017”. Cuyo estudio se realizo
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1.3.

en la Universidad San Pedro. Consideré como uso de andlisis de datos la encuesta,
recopilacion de datos, revision documental; tuvo una muestra constituida por 65
trabajadores de la empresa Amseq llegando a las siguientes conclusiones sobre la
variable desempefio laboral: Esta variable alcanza en un 80% rangos negativos, un 20%
en rangos positivos, se les brinda incentivos por el esfuerzo laboral, pero tampoco se
da la oportunidad de ascender, ni un reconocimiento por el buen trabajo o brindar una

mejor calidad de vida aumentando el sueldo.

Neyra (2017) en su tesis titulada “El Clima Laboral y su Influencia En La Productividad
En La Autoridad Administrativa Del Agua Huarmey Chicama- 2017”. Cuyo estudio se
realiz6 en la Universidad Cesar Vallejo. Consider6 como uso de andlisis de datos la
encuesta, recopilacion de datos, revision documental; tuvo una muestra constituida por
30 trabajadores de la organizacién mencionada en el titulo, llegando a las siguientes
conclusiones sobre la variable clima laboral: Se identifico el nivel de la variable clima
laboral de la entidad estatal Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, este es el
de regular con un porcentaje de 47,3% del total de los 30 encuestados (trabajadores de
la institucion), lo que significa por ejemplo la dimension condiciones aportan un buen

clima laboral no estan siendo en su totalidad efectivas.

Alva (2013) en su tesis titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores
de la universidad San Pedro de Chimbote, 2013”. Consideré como uso de andlisis de
datos la encuesta, recopilacion de datos, revision documental; tuvo una muestra
constituida por 332 trabajadores de la Universidad Privada San Pedro, llegando a las
siguientes conclusiones: Los resultados logrados nos permiten concluir que en la
variable de clima laboral los trabajadores la cuentan en forma positiva debido a que la
empresa donde se realiz6 el estudio, posee un mecanismo de gestion en el talento
humano llamado retroalimentacion, la cual consta de estar en constante intercambio de
sugerencias y quejas por parte de los trabajadores frente a sus jefes inmediatos, tomando
en cuenta la voz de estos e implementando mejoras de acuerdo a sus pesares, con un

porcentaje del 85% en nivel excelente y solo el 15% en rangos malos.
Teorias relacionadas al tema:

1.3.1. Clima Laboral

Para poder definir esta variable, mencionaremos en las teorias relacionadas al

16



tema lo sostenido por el padre de la Administracién contemporanea, ldalberto
Chiavenato, lo dicho también por Lu. Brunet y lo expuesto por dos autores de

arraigo anglosajon llamados Katz & Kahn.

Segun Brunet (2011) nos hace referencia: “El clima laboral es el resultado de la
interaccidn de los elementos humanos dentro de una organizacion a través de las
funciones que realizan dentro de su puesto de trabajo, a través de una interaccién

tanto como resultados positivos como negativos.” (p.43)

El clima laboral es inherente a la forma de como se presenta la interiorizacion
de cada uno de los elementos de la organizacion en funcién de un enfoque
informal. El clima laboral es un reflejo de la interaccion de todos los
elementos humanos con los elementos tangibles e intangibles de la empresa
donde desarrollan sus actividades. (Segun Katz & Kahn, citado en
D Alessio, 2008, p. 77)

El clima laboral es abordado también por Chiavenato (2011) donde nos expone que:
“Es un tipo de clima que busca medir la satisfaccion de armonia de los
colaboradores de una empresa en funcién de la interaccion con las diversas

situaciones existentes que delimitan el equilibrio emocional.” (p.67)

Valiéndonos de los cuatro autores consultados podemos decir que el clima laboral
es un tipo de clima que se origina dentro del ambiente laboral entre los miembros

de la organizacion en funcién del cumplimiento de funciones y metas planteadas.

1.3.2. Medicion del clima laboral

Nos valdremos de la teoria de dos autores del siglo pasado, que aun poseen
vigencia tedrica y de aplicacion hoy en dia a la hora de hablar de clima laboral, es
por ello que segn Davis y Newstron, citado por Chiavenato (2011) nos habla que

este tipo de clima: “Los elementos para poder medir el clima laboral pueden ser

17



1.3.3.

1.3.4.

desde una entrevista personalizada hasta un cuestionario con preguntas
estandarizadas” (p.85)

La importancia de la medicion del clima laboral bajo entrevista personalizada, es
que el evaluador podréa obtener de primera fuente como es que percibe el elemento
dentro de la organizacion el clima laboral, el cuestionario estandarizado brinda
una opcién segura al estandarizar las respuestas a través de una escala de

percepciones brindado por Likert hace ya muchos afios anteriores.

Dimensiones del clima laboral

Para mencionar las dimensiones del clima laboral creimos conveniente citar al
autor Brunet (2011, p.22 - 24) que enfatiza y hace referencia a lo usado en una
empresa de estudios Ilamada Hay Group, sede Venezuela, donde ha identificado
siete dimensiones criticas de clima que pueden ser medidos con cualquier tipo de

instrumentos, estas son:

Liderazgo, que encierra la interaccion de los subordinados con el jefe. Para
que haya una buena interaccion de liderazgo es necesario que exista
comunicacion y buena delegacién de funciones. Relaciones interpersonales,
es la interaccion que se realiza con todos los elementos de la empresa y el
grado de emotividad que el acondiciona al trabajador este tipo de
interaccidn. Implicacion, es la responsabilidad de funciones en un puesto
de trabajo y lo que genera en el colaborador. Organizacion, se refiere al
orden y la estructura de la empresa. El reconocimiento, esta en funcion de
los estimulos motivacionales mostrados por los jefes a los colaboradores y
lo que genera en ellos. Los incentivos, estas en funcion de la paga de los
trabajadores y su bienestar que generan. Igualdad, en el trato de todos los
colaboradores en funcion de la inexistencia del mobbing (Brunet, 2011,
p.22 - 24).

Importancia del clima laboral

Es importante poseer un buen clima laboral, ya que este condiciona de

manera directa la interaccion conductual de los elementos humanos dentro

de la organizacidn, conocer el problema que genera un mal clima laboral,

permitira en la organizacién mejorar la gestion del elemento humano
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evitando descontento y baja del desempefio laboral por razones obvias.
(Chiavenato, 2011, p.65)

1.3.5. Tipos de clima segun gestion de la autoridad o liderazgo

1.3.5.1. Clima de tipo autoritario

a)

b)

Autoritarismo explotador

Este tipo de clima se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados. El clima que se percibe es de
temor. La interaccion entre los superiores y los empleados es
casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los
jefes; es decir, que son ellos los que de forma exclusiva
determinan cuales son las metas de la organizaciony la forma
de alcanzarlas. Ademas, en este tipo de clima, el ambiente en
el cual se desarrolla el trabajo es represivo, cerrado y
desfavorable. Ocasionalmente se reconoce el trabajo bien
hecho y con frecuencia existe una organizacion informal
contraria a los intereses de la organizacion formal.
(Chiavenato, 2011, p.115)

Autoritarismo paternalista

Con respecto a este tipo de clima, se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus empleados. Se utilizan los
castigos y las recompensas como fuentes de motivacion para
los empleados y los supervisores manejan muchos

mecanismos de control. (Chiavenato, 2011, p.119)

Chiavenato (2011, p.124) afirma que, en el clima autoritario
paternalista, la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados. Sin embargo, da la impresion de que se trabaja en un
ambiente estable y estructurado. La mayor parte de las decisiones son
tomadas directamente por los directivos, quienes tienen una relacién
con sus empleados, protegiéndolos, pero no fiandose totalmente de su
conducta; se puede comparar como la relacion padre e hijo. En este

tipo de clima, s6lo en contadas ocasiones se desarrolla una

19



organizacion informal; la cual no siempre se opone a los fines de la

organizacion, pero el clima tiende a ser cerrado y desfavorable.
1.3.5.2. Clima de tipo participativo

Chiavenato también hace mencion del clima de tipo participativo, que a su vez

lo divide en los climas consultivos y de grupo:

El clima consultivo se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus empleados. Existe una interaccion fluida entre
ambas partes, se delegan las funciones y se da principalmente una
comunicacion de tipo descendente. La estrategia se determina por
equipo directivo, no obstante, segun el nivel que ocupan en la
organizacion, los trabajadores toman decisiones especificas dentro
de su ambito de actuacion. (Chiavenato, 2011, p.130)

En el clima de participacion grupal existe una plena confianza en los empleados
por parte de la direccion. La toma de decisiones afecta la interaccion en todos
los niveles. El punto de motivacion es la participacién, se trabaja en funcion de
objetivos por rendimiento. Las relaciones de trabajo entre supervisor y
empleado se basan en la amistad y las responsabilidades son compartidas. El
funcionamiento de éste sistema es el trabajo en equipo, como el mejor medio

para alcanzar los objetivos. (Chiavenato, 2011, p.131).

1.3.5.3. El clima laboral y la relacion con la empresa
El clima laboral se ve influido por factores controlables dentro de la organizacion como las
politicas organizacionales, esto es fundamentalmente por la cultura organizacional

planificada o programada.

Valladares y Ponce citado por Véazquez (2012, p.67) donde explica que, el clima laboral en
algunas ocasiones se ve influenciado de manera negativa por la falta de adaptabilidad del
individuo frente al grupo de personas de su entorno o a la reaccion animal versa de la

direccién dentro de la organizacion.
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El comportamiento humano individual esta fundamentado o delineado por
la personalidad, la motivacidn al logro, de tal forma que actitudes como el
egoismo, la competencia, la envidia, la solidaridad son producto del
sincretismo de la triada de elementos de personalidad, motivacion y
ambiente que rodea al individuo. ElI comportamiento individual es quiza
el mas diverso, y también el que menos control se puede tener, ya que en
un mundo donde se privilegia las libertades individuales, los
comportamientos individuales deben ser respetados por los empleadores,
sopesa de incurrir en un delito sobre la persona humana. (Vazquez, 2012,
p.72)

Comportamiento grupal en el trabajo, las personas se retnen en grupos debido a que el
hombre es social por naturaleza, por aprendizaje y que satisface mejor sus necesidades que
si partiera de su esfuerzo individual. Segun Du Brin (2012, p. 315) formar grupos tiene
muchas funciones sociales y ventajas tacitas. Los grupos brindan oportunidad a sus
miembros para dedicarse a actividades que les interesan o satisfacen de manera que la empata

permite la afiliacion y hasta que tareas impuestas sean alivianadas al trabajar en grupo.

Los grupos son refugios que dan seguridad, se puede tener respaldo de un
grupo frente a otro grupo o ante un superior o jefe. Los grupos son centros
de informacién y comunicacion, por ello se sabe lo que ocurre en el resto
de la organizacién. Los grupos son sitios de apoyo, en el que los miembros
recurren a él para depositar quejas, problemas y dificultades, recibiendo
aliento y recomendaciones para solucionarlos. El grupo es una escuela u
organizacion en donde se aprenden normas para convivir, ensefianzas
técnicas o administrativas para aplicarlas en el trabajo diario. EI grupo
cumple funciones de afecto y reforzamiento de estima sobre todo en
organizaciones grandes donde se pasa desapercibido, o donde hay
relaciones tirantes. (Du Brin, 2012, p.320)

A criterio de Chiavenato (2011, p. 210) el grupo permite que los individuos que los integran
adquieran compromiso, identidad, y pertenencia, a muchos les gusta pertenecer a

determinados grupos sobre todo si estos tienen prestigio o influencia, por ejemplo, el grupo
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de catedraticos universitarios, ser miembro de Club de Leones, del Club Rotario o de cierto

colegio Profesional.

1.3.5.4. Importancia del clima laboral
Es importante poseer un buen clima laboral, ya que este condiciona de
manera directa la interaccion conductual de los elementos humanos dentro
de la organizacion, conocer el problema que genera un mal clima laboral,
permitira en la organizacion mejorar la gestion del elemento humano
evitando descontento y baja del desempefio laboral por razones obvias.
(Chiavenato, 2011, p.65)

1.4. Desempefio Laboral

Segun los autores Pernia y Carrera (2014) nos enfatiza que: “El desempefio laboral
es un efecto del esfuerzo conjunto del empleado que interiorizd todas las funciones
designadas a su puesto de trabajo y las logro realizar con sus habilidades propias

generando asi la eficacia de su trabajo” (p.32)

Segun el autor Uzcategui (2011) nos expone que: “El desempefio laboral es rendir a
través de la ejecucion de funciones, evidenciando capacidades y habilidades propias
de cada puesto de trabajo de manera eficiente, aportando el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.” (p.87)

El desempefio laboral se puede entender como las acciones que
realizan los colaboradores de las organizaciones en del alcance de
metas a través de los objetivos organizacionales planteados a lo
largo de un periodo. El desempefio laboral tiene que ver
necesariamente con el conjunto de destrezas, conocimientos,
motivaciones y liderazgo que posee cada elemento humano a la hora
de alcanzar una funcion designada. (Valle, 2010, p.67).

Podemos entender luego de analizar las definiciones de estos 3 autores que el
desemperfio laboral es un tipo de desempefio que encierra factores de alcance de
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metas en funcién del cumplimiento de la eficiencia del trabajador dentro de la

organizacion.

1.4.2.

1.4.3.

Importancia del desempefio laboral

En una empresa es importante conocer en que rangos se mueve el
desempefio laboral de sus elementos humanos internos, ya que esto
permite identificar la mala direccion utilizada por los jefes o duefios de
empresas en funcion de la explotacion del talento humano a través de
la implementacion de nuevas politicas de compensacion, mejoras de
sus condiciones laborales, disefios de puestos entre otros. (Pernia y
Carrera, 2014, p.35)

Evaluacion del desemperio laboral

Para la evaluacion del desempefio laboral se ha considerado la teoria expuesta
Pernia y Carrera (2014) quien determina un alcance de evaluacion, a través
de las funciones, comportamiento, y rendimiento que manifiesta el
colaborador, en su centro de labor. En la teoria pre descrita nos estamos
valiendo para realizar nuestra evaluacién del desempefio en los trabajadores
de la entidad estatal, cabe destacar que los autores aducen a un principal
problema de alcanzar un buen desempefio laboral, a la adaptabilidad de

personas y caracteres como nuevos elementos de la institucion.

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso técnico a
través del cual, en forma integral, sistematica y continta
realizada por parte de los jefes inmediatos se valoran el
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral
del trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de
sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad
de los servicios producidos. A veces se presentan fendmenos
como la falta de adaptabilidad a elementos nuevos dentro de
la empresa, donde repercute en la valoracion el
desconocimiento por ejemplo de sus funciones principales, el
condicionamiento de no conocer cOmo es que se maneja

adecuadamente la cultura en la empresa, entre otros factores
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que delimitan un estatico rango de desempefio laboral. La
evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado
a determinar y comunicar a los trabajadores la forma en que
se estan desempefiando en su trabajo y en principio a elaborar
planes de mejora. (Pernia 'y Carrera, 2014, p.47)

1.4.4.Dimensiones del desempefio laboral

a)Funciones

Pernia y Carrera (2014) sostienen que: “Las funciones son las acciones que deben
de realizar los trabajadores para ser eficientes son aquellas actividades ejecutadas

por los colaboradores, es decir debe desempafiarlos eficientemente” (p.36)
b) Comportamiento

Perniay Carrera (2014) mencionan que: “Es el comportamiento de las cualidades
en funcion de la manifestacion del colaborador frente a las funciones del atributo.
Entre ella se evalla las habilidades, la actitud y satisfaccién que presenta el
trabajador.” (p.36)

c) Rendimiento
Pernia y Carrera (2014) sefiala que: “El rendimiento esta en funcion de como es
que el colaborador realiza las actividades bajo el enfoque de la eficacia y a la
eficiencia con las que lo ejecuta, para ello se estima la capacidad de resolucion

de problemas, el ausentismo, compromiso y trabajo en Equipo.” (p.36)

1.5. Formulacion del problema:

¢Como es el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad

Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018?

1.6. Justificacion del estudio:

La justificacion de un estudio esta basada en satisfacer 5 criterios primordiales para que
esta tenga un sentido o razon de ser. Para Hernandez et. Al (2014) nos menciona los 5
criterios que son: conveniencia, relevancia social, aplicacién, teoria, metodologia.
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1.7.

1.8.

Este trabajo de investigacion en funcion del clima laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad publica bajo la justificacion de estos criterios:

De conveniencia, debido a que se beneficie no solo las dos investigadoras al realizar el
estudio y cumplir con un requerimiento de la universidad por la titulacion, sino también
porque le beneficia conocer la situacion actual a las autoridades gerenciales
correspondientes del Ana Huarmey Chicama sobre la situacidén de las dos variables

evaluadas.

Es de relevancia social, porque a través de los resultados se cre6 una concientizacion
tanto al administrador de la entidad como al elemento humano en el camino de brindar

un mejor servicio que por ende se beneficiaria a la sociedad.

Es de caracter tedrico, debido a que a través del desarrollo de este trabajo de
investigacion podemos mostrar teoria relacionada al tema que puede servir al lector que

no conoce temas relacionados a estas dos variables algo beneficiosas.

Es de caracter metodologico, debido a que se utilizé el método del cuestionario para

poder recolectar los datos a los trabajadores de acuerdo a los objetivos planteados.

Y es de criterio practico, porque a travées de los resultados y con las teorias consultadas
se propondra un plan de mejora para el clima laboral en esta unidad de analisis evaluada.

Hipatesis
Hernandez, et al. (2014, p.95) menciona que: “La investigacion que es de tipo

descriptivo, posee una hipotesis implicita™

Objetivos:
1.8.2. Objetivo General

Determinar el clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la

Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018.

1.8.3. Objetivo especificos
Identificar el nivel de la variable clima laboral en los trabajadores de la
Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018.
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Identificar el nivel de la variable desempefio laboral en los trabajadores de la

Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018.
Disefiar una propuesta en un plan de mejora para el clima laboral en los
trabajadores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama 2018.
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II. METODOS

2.1.Tipo y Disefio de investigacion

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

Enfoque de tipo estudio Descriptivo:

Describe las variables de estudio sin siquiera manipularlas o probar la
existencia de algin fendémeno y contrastarlo, esto se menciona en
Hernandez, et. Al (2014, p. 80).

El Disefio es el siguiente:

M——> O
Donde:
M = Trabajadores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama 2018
O = Observacion de las variables Clima laboral y Desempefio Laboral

Enfoque de diseiio No experimental:

Hernandez., et al. (2014) sostienen que una investigacion es no experimental,
cuando: “La investigacion se realiza sin la manipulacion deliberada de las
variables clima laboral y desempefio laboral y solo se procedera a observar

los fendmenos en su ambiente natural” (p.149).
Enfoque de tiempo Transversal:

Segun los autores Hernandez., et al. 2014) sostienen que una investigacion es
de enfoque transversal ya que: “El estudio trasversal recolecta datos en un
solo momento, en un tiempo Unico, y no se buscara hacer seguimiento a las
variables a través del tiempo”. (p. 151). Todo esto se hara a través de un

cuestionario en escala de Likert.
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENISONES INDICADOR ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Liderazgo Conocer cada Miembro 1
Segln Brunet (2011, | El clima laboral es un tipo de -
p.43) nos hace | clima que muestra la relacién Liderar 2 Ordinal
referencia: “El clima | de los elementos humanos en [Relaciones interpersonales. | Empatia 3
laboral es el resultado de | funcion de los elementos que Amabilidad a5 Muy Alto
la interaccién de los | posee la empresa y sus - - ’ [73-90]
elementos humanos | comparieros similes dentro de Sinergia 6
CLIMA dentro de una | la organizacion. Implicacién Identificaron con la Empresa 7 Alto
LABORAL organizacion a través de Compromiso de trabajo 8,9 [55- 74]
las  funciones  que Organizacion Conocer la axiologia empresarial 10 )
realizan dentro de su Medio
puesto de trabajo, a Acepta miento de las normas y 11 [37 — 54]
través de una interaccion reglas de la empresa
tanto como resultados Reconocimiento Promocion de puestos 12 Bajo
positivos como Nombramiento al mejor empleado 13 (19— 36]
negativos. Incentivos Incentivos motivacionales 14 Muy Bajo
[18]
Aumento de Sueldo 15
Vacaciones 16
Igualdad Trato igual de jefe a subordinados 17
Inexistencia Mobbing 18
Segun los autores Funciones Conocimiento de Trabajo 1,2,3,4 Ordinal
Perniay Carrera (2014, | El despefio laboral es el tipo _ _ Muy Alto
p.32) (2011, p.87) nos | de desempefio que realiza los Capacidad de Analisis 5,6,7,8 145-180]
enfatiza que: “El colaboradores dentro de una Alto
desempefio laboral es organizacion estimulando sus [109-144]
un efecto del esfuerzo habilidades en funcion del Comportamiento Habilidades 9,10,11,12 Medio
conjunto del empleado cumplimiento de las Actitudes 13,14,15,16 [73-108]
Desempefio que interiorizo todas las | funciones delegadas. Satisfaccion 17,18,19,20 Bajo
Laboral funciones designadas a Rendimiento: Resolucion de Trabajo 21,22,23,24 [37-72]
su puesto de trabajo y Ausentismo 25 26.27 28 Muy Bajo
las logro realizar con _ i [36]
sus habilidades propias Comportamiento 29,30,31,32
generando asi la 33,34,35,36

eficacia de su trabajo”

2.2.0Operacionalizacion de variables
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2.3. Poblacion y muestra

Segtn la autora Balestrini (2007) sostiene que: “Cuando el universo de
estudio esta integrado por un ndmero reducido de sujetos por ser una
poblacion pequefia y finita, se tomaran como unidades de estudio e
indagacion a todos los individuos que la integran, no se aplicaran criterios
muéstrales” (p. 120).

Para la realizacion de este informe se considero a la poblacion como muestra
transformandola en la poblacion censal. Es necesario hacer énfasis que la
poblacién la conforman los 30 trabajadores nombrados y contratados que
registran en planilla la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama en el
afo 2018.

Tabla 1: Distribucion de la Poblacién Censal

Puesto de Trabajo Numero de Trabajadores

Direccion 1

Secretaria

Limpieza

Transporte

Sub direccion Administrativa

Sub direccion de Recursos Hidricos

Sub direccion de Asesoria Juridica

Sub direccion de Conservacion

Sub direccion de Calidad del Agua

Sub direccion de Informatica

R N N W o1 o1 O | | -

Sub direccion de Imagen Institucional

w
o

Total

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional
Huarmey Chicama2018
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2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

a)

b)

Técnicas
Técnica Instrumento Unidad de informacion
Cuestionario de clima laboral Trabajadores de la Autoridad Nacional del
Encuesta Agua en el afio 2018
Cuestionario de desempefio Trabajadores de la Autoridad Nacional del
laboral Agua en el afio 2018

La técnica que se empleo es la encuesta que es un procedimiento para la recogida de
informacidn en una poblacidn concreta y a su vez la técnica que se utiliza para guiar

la recogida de la misma.

Cuestionario

Cuestionario de Clima Laboral
El instrumento para el clima laboral se extrajo del trabajo de investigacién de Neyra

Alayo con 18 items segun las dimensiones puestas en este trabajo.

Cuestionario Desempefio Laboral
Para el instrumento del desempefio laboral se extrajo del trabajo de investigacion de
Rolano Reategui con 36 items segun las dimensiones de esta investigacion

De su validez

La validez se realiz6 de acuerdo a criterio de juicio de expertos, necesitandose la
firma de validacion de dos expertos, un especialista en metodologia, para que este
vea la forma del trato de la variable a través de la ejecucién de un sistema ordenado,
y otro experto sobre el tema a investigar, que debe de ver el fondo de las preguntas,

en su orientacion.

De su Confiabilidad

Para poder analizar esta investigacidn se crey0 conveniente utilizar como base el
Coeficiente de Alfa de Crombach, por el cual se aplicé al instrumento que en este
caso es el cuestionario, apoyandose en la respuesta que el sujeto encuestado se dio

de acuerdo a los items en la escala de Likert. Cabe desatacar que los dos instrumentos
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2.5.

2.6.

utilizados por esta investigacion fueron adaptados de investigaciones pasadas. Si el

Coeficiente de Crombach, estd mas cerca al 1, mas alto sera el grado de confiabilidad.

Meétodos de analisis de datos

Por ser una investigacion descriptiva, se consideré agrupar los datos a través de
niveles. Esta proporciond un valor afiadido a la agrupacion de datos. La distribucion
de frecuencias presenta las observaciones clasificadas de modo que se pueda ver el
namero existente en cada clase. Para los gréaficos se utilizo el grafico de barras para
dibujar los datos numéricos de las tablas de frecuencia, esto se realizé con el uso del

Spss version 24.

Aspectos éticos

La presente informacidn obtenida, se encuentra debidamente citada segun los autores
que la postula, entre tanto es precisable que no se ha incurrido en plagio de
informacidn, dado que las referencias se encuentran debidamente citadas y enmarcadas
bajo las indicaciones de las normativas APA, y la informacion que se recopila de la

fuente de los trabajadores no fue manipulada bajo ningun aspecto.
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[1l. RESULTADOS



I1.  RESULTADOS

OBJETIVO ESPECIFICO 1: IDENTIFICAR EL NIVEL DE LA VARIABLE CLIMA
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA
HUARMEY CHICAMA 2018.

Tabla 1: Nivel de la variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua

huarmey chicama 2018.

Nivel de la Variable Trabajadores Encuestados

Ne %
Muy Bajo 6 20%
Bajo 6 20%
Medio 5 17%
Alta 7 2304
Muy Alta 6 20%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Muy Bajo Bajo Muy Alto

Figura 1: Nivel de la variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del
agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 1
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 1, el nivel de la variable clima laboral
en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018, fue de muy bajo con
20%, bajo con 20%, medio con 17%, alto con 23% y muy alto con 20%.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: IDENTIFICAR EL NIVEL DE LA VARIABLE DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA AUTORIDAD NACIONAL DEL AGUA
HUARMEY CHICAMA 2018.

Tabla 2: Nivel de la variable desempefio laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del
agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Variable Encuestados
No %

Muy Bajo 6 20%
Bajo 6 20%
Medio 6 20%
Alto 5 17%
Muy Alto 7 2304
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Muy Bajo Bajo Muy Ako

Figura 2: Nivel de la variable desempefio laboral en los trabajadores de la autoridad nacional
del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 2
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 2, el nivel de la variable desempefio
laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018, fue de muy
bajo con 20%, bajo con 20%, medio con 20%, alto con 17% y muy alto con 23%.
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DIMENSION LIDERAZGO

Tabla 3: Nivel de la dimension liderazgo de la variable clima laboral en los trabajadores
de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 3 10%
Bajo 6 20%
Alto 14 47%
Muy Alto 7 2304
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Iuy Bajo Bajo Alto Mury Alto

Figura 3: Nivel de la dimensién liderazgo de la variable clima laboral en los trabajadores de la
autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 3
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 3, dimension liderazgo de la variable
clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018, fue de
muy bajo con 10%, bajo con 20%, alto con 47% y muy alto con 23%.
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DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES.

Tabla 4: Nivel de la dimension de las dimensiones interpersonales de la variable clima
laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 3 10%
Bajo 9 30%
Medio 2 7%
Alto 10 33%
Muy Alto 6 20%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Muy Bajo Baijo Medio Alto Muy Alto

Figura 4: Nivel de la dimension de las dimensiones interpersonales de la variable clima laboral
en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 4
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 4, dimension interpersonal de la
variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018,
fue de muy bajo con 10%, bajo con 30%, medio 7%, alto con 33% y muy alto con 20%.
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DIMENSION IMPLICACION

Tabla 5: Nivel de la dimension implicacién de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
Ne %

Muy Bajo 6 20%
Medio 9 30%
Alto 7 230
Muy Alto 8 27%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

)
[=]

Porcentaje

Muy Bajo Medio Alto Muy Afto

Figura 5: Nivel de la dimensién implicacion de la variable clima laboral en los trabajadores de la
autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 5
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 5, dimensién implicacion de la
variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018,
fue de muy bajo con 20%, medio con 30%, alto con 23% y muy alto con 27%.
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DIMENSION ORGANIZACION

Tabla 6: Nivel de la dimension Organizacion de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %
Bajo 8 27%
Medio 6 20%
Alto 6 20%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Bajo Medio Afto Muy Alto

Figura 6: Nivel de la dimension Organizacidn de la variable clima laboral en los trabajadores de
la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 6
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 6, dimension organizacion de la
variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018,
fue de bajo con 27%, medio con 20%, alto con 20% y muy alto con 33%.
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DIMENSION RECONOCIMIENTO

Tabla 7: Nivel de la dimension de la Reconocimiento de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimensién Encuestados
N©° %

Muy Bajo 4 13%
Bajo 8 27%
Medio 1 3%
Alto 10 33%
Muy Alto 7 230
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto

Figura 7: Nivel de la dimensidon de la Reconocimiento de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Fuente: Tabla 7
Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 7, dimension organizacion de la
variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018,
fue de bajo con 27%, medio con 20%, alto con 20% y muy alto con 33%.
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DIMENSION INCENTIVOS

Tabla 8: Nivel de la dimension de los Incentivos de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 4 13%
Bajo 8 23%
Medio 1 20%
Alto 10 23%
Muy Alto 7 20%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

Porcentaje

Muy Bajo Baijo Medio Alto Muy Alto

Figura 8: Nivel de la dimensién de los Incentivos de la variable clima laboral en los trabajadores
de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.
Fuente: Tabla 8

Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 8, dimension incentivos de la
variable clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018,
fue de bajo con 13%, bajo con 23%, medio con 20%, alto con 23% y muy alto con 20%.
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DIMENSION IGUALDAD

Tabla 9: Nivel de la dimension de la igualdad de la variable clima laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 6 20%
Bajo 6 20%
Medio 3 10%
Alto 9 30%
Muy Alto 6 20%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018
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Porcentaje

Muy Bajo Baijo Medio Alto Muy Alo

Figura 9: Nivel de la dimensién de la igualdad de la variable clima laboral en los trabajadores
de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.
Fuente: Tabla 9

Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 9, dimension incentivos de la variable
clima laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018, fue de
muy bajo con 20%, bajo con 20%, medio con 10%, alto con 30% y muy alto con 20%.
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DIMENSION FUNCIONES

Tabla 10: Nivel de la dimension de las funciones de la variable desempefio laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 6 20%
Bajo 4 13%
Medio 5 17%
Alto 8 27%
Muy Alto 7 230
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018

]
o

Porcentaje

Muy Bajo Eajo Medio Alto Muy Alto

Figura 10: Nivel de la dimension de las funciones de la variable desempefio laboral en los

trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.
Fuente: Tabla 10

Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 10, dimensidn funciones de la
variable desempefio laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama
2018, fue de muy bajo con 20%, bajo con 13%, medio con 17%, alto con 27% y muy alto con 23%.
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DIMENSION COMPORTAMIENTO

Tabla 11: Nivel de la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimension Encuestados
No %

Muy Bajo 5 17%
Bajo 7 23%
Medio 4 13%
Muy Alto 8 270
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018
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Muy Bajo Eajo Medio Alto Iuy Alto

Figura 11: Nivel de la dimension comportamiento de la variable desempefio laboral en
los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.
Fuente: Tabla 11

Interpretaciones:

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 11, dimension comportamiento de la
variable desempefio laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama
2018, fue de muy bajo con 17%, bajo con 33%, medio con 13%, alto con 20% y muy alto con 27 %.
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DIMENSION RENDIMIENTO

Tabla 12: Nivel de la dimension rendimiento de la variable desempefio laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.

Trabajadores
Nivel de la Dimensién Encuestados
No %
Muy Bajo 6 20%
Bajo 24 80%
TOTAL 30 100

Fuente: Trabajadores nombrados y contratados de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama2018
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Figura 12: Nivel de la dimension rendimiento de la variable desempefio laboral en los
trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama 2018.
Fuente: Tabla 12

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla y Figura 12, dimension rendimiento de la
variable desempefio laboral en los trabajadores de la autoridad nacional del agua huarmey chicama
2018, fue de muy bajo con 20% y bajo con 80%.
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IV. DISCUSION

El clima laboral es un término y objeto de estudio a su vez muy usado por la gran
mayoria de las organizaciones de sectores privados. Estas organizaciones se enfocan en
fidelizar al cliente interno de manera de que haciendo este proceso se pueda asegurar el

éxito de la misma.

En el caso del desempefio laboral, este concepto no es discriminado ni por las
entidades del sector publico como tampoco por las del sector privado. El desempefio
delimita la eficiencia de la empresa a través de su productividad, y por ende ser ve
reflejado en una adecuada realizacién de bienes y/o servicios de la empresa que le
permiten ofertar las cosas de calidad frente al mercado competitivo, permitiendo asi la
eleccién de compra del cliente.

Lamentablemente en las organizaciones del sector puablico es de comdn
denominador la despreocupacién de la gestion de los recursos humanos en funcion de
mantener un buen clima laboral dentro de sus trabajadores, esto se debe a temas
principales como la falta de interés por el colaborador en funcidn de su estadia dentro
de la empresa, y esto es principalmente porque el sector puablico se maneja en su gran
mayoria por “dedocracia”, donde no se permite fidelizar adecuadamente al cliente. El
reto de hoy en dia es generar conciencia dentro de las instituciones para promover un
clima laboral saludable, para que asi estas organizaciones estimulen el crecimiento
profesional de sus elementos y puedan brindar servicios de calidad que permitan

ofrecer a la sociedad lo que tanto busca que es una atencion adecuada.

Es preciso sefialar que en entidades ptblicas como lo es el “ANA”, y otras mas,
existe un sistema de gestion ineficiente en funcion de las evaluaciones de desempefio
laboral dentro de sus colaboradores, esto se debe a que el estado no estimula una
cultura de auditoria constante, si bien es cierto que existe un 6rgano de contraloria, las

visitas a los centros como el estudiado en esta investigacion no son constates
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generando asi un fendbmeno estatico en el desemperfio del trabajador por no tener en
claro como se encuentra el resultado del cumplimiento de sus funciones dentro de la
organizacion. Es por ello que teniendo esta con sigan lo que se buscO en esta
investigacion es demostrar como es que se encontraba el nivel del desempefio laboral
dentro del Ana para poder brindar a través de una propuesta, una solucion si es viable
ante las autoridades de esta entidad, para mejorar la condicion encontrada en esta

investigacion.

Siguiendo con el lineamiento de este capitulo. para poder discutir el primer
objetivo especifico, nos valdremos de la investigacion de Neyra (2017) en su tesis
titulada “El Clima laboral y su influencia en la productividad en La Autoridad
Administrativa del Agua Huarmey Chicama- 2017”. Universidad Cesar Vallejo (Tesis
de Pregrado), donde llego a la siguiente conclusion, se identifico el nivel de la variable
clima laboral de la entidad estatal Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama,
este es el de regular con un porcentaje de alcanza un 47.3% en el nivel regular, un
23,3% en el nivel bueno y un 30,0% en el nivel excelente. Lo mencionado en Neyra
difiere parcialmente con lo encontrado en la tabla 1 de la presente investigacién donde
la variable clima laboral en la misma institucion evaluada, fue de muy bajo y bajo en

40% mientras que se presente en el nivel muy alto y alto con 43%.

Se puede observar que los resultados muestran cifras equitativas en las diversas
categoria de los niveles a comparacion de una marcada positividad de clima dentro de
la investigacion de Neyra, esto se debe a que una gran parte del personal encuestado
en Neyra fueron rotados a otras dependencias o sedes, renovando y contratando asi
nuevo personal que ain no se adecua a la hegemonia de gestion pablica que se implanta
en el Ana, teniendo asi resultados en el nivel bajo y muy bajo considerables dentro de

la presente investigacion.

Después de haber comparado estos dos resultados de la investigacion de Neyra 'y
la nuestra, podemos afirmar que el clima laboral se ve influenciado por factores dentro
de la organizacién como las politicas organizacionales, esto es fundamentalmente por
la cultura organizacional planificada o programada. En este mismo orden de se puede
citar lo expuesto por Valladares y Ponce citado por Vazquez (2012, p.67) donde

explica que, el clima laboral en algunas ocasiones se ve influenciado de manera
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negativa por la falta de adaptabilidad del individuo frente al grupo de personas de su

entorno o a la reaccion animal versa de la direccion dentro de la organizacion.

Segun Du Brin (2012, p. 315) formar grupos tiene muchas funciones sociales y
ventajas tacitas. Los grupos brindan oportunidad a sus miembros para dedicarse a
actividades que les interesan o satisfacen de manera que la empata permite la afiliacion
y hasta que tareas impuestas sean alivianadas al trabajar en grupo. Lo0s grupos son
refugios que dan seguridad, se puede tener respaldo de un grupo frente a otro grupo o
ante un superior o jefe. Los grupos son centros de informacién y comunicacion, por
ello se sabe lo que ocurre en el resto de la organizacion. Los grupos son sitios de apoyo,
en el que los miembros recurren a él para depositar quejas, problemas y dificultades,

recibiendo aliento y recomendaciones para solucionarlos. (p.320).

Es por ello que se puede decir que la causa de los resultados encontrados en la
presente investigacion recaen principalmente por la adaptabilidad de los grupos frente
a los nuevos elementos permitiendo asi una marcada el paso a porcentajes negativos
dentro de la organizacion evaluada, es importante entonces como conclusion
mencionar que para que exista y se de paso a un buen clima laboral es necesario
presentar una cohesion entre el grupo que labora dentro de la institucion es por ello
que se debe de dar mas importancia a la hora de la toma de decisiones a un plan de
mejora para crear vinculos afectivos entre los miembros recién incorporados de la
institucién y los antiguos, para que asi se permita el crecimiento de los niveles

positivos de un clima laboral dentro del Ana.

Para la discusion de la segunda variable, nos valdremos de lo encontrado en la
investigacion de Sum (2015) en su tesis titulada “Motivacion como Clima laboral y
Desempefio laboral ". Universidad Rafael Landivar de Guatemala (Tesis de Pregrado).
Donde llegé a la conclusion que el desempefio laboral de los colaboradores alcanza
una categoria en su gran mayoria favorable para la investigacion y estadisticamente
los resultados se encuentran en niveles en rangos buenos con 45%, niveles de rangos
medios con 15% y niveles de rangos malos con 40%. Los resultados de Sum, se puede
identificar de manera parcial con los encontrados en la tabla 2 de la presente
investigacion donde se identifica los niveles del desempefio laboral dentro de la
institucion evaluada que fueron de muy bajo y bajo con 40%, medio con 20%, y en el
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nivel muy alto y alto con 40%. Resumiendo, los resultados de la presente investigacion
nos damos con el mismo fendmeno de proporcionalidad en los niveles que se obtuvo

también dentro de la evaluacién en la variable de clima laboral.

Para poder reforzar tericamente lo encontrado dentro de estas dos investigaciones
mencionaremos la teoria del autor Pernia y Carrera (2014) quienes determinan que el
desempefio laboral es un alcance de evaluacién, a través de las funciones,
comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor.

Los autores aducen a un principal problema de alcanzar un buen desempefio laboral.

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso técnico a través del cual, en
forma integral, sistematica y continla realizada por parte de los jefes inmediatos se
valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del trabajador
en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de
oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. A veces se presentan
fendmenos como la falta de adaptabilidad a elementos nuevos dentro de la empresa,
donde repercute en la valoracion el desconocimiento por ejemplo de sus funciones
principales, el condicionamiento de no conocer como es que se maneja adecuadamente
la cultura en la empresa, entre otros factores que delimitan un estatico rango de
desempefio laboral. La evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a
determinar y comunicar a los trabajadores la forma en que se estan desempefiando en
su trabajo y en principio a elaborar planes de mejora. (p.47).

Lo expuesto por los autores Pierna y Carrera se puede ver evidenciado en los
resultados de la tabla 10 donde nos muestra el nivel del cumplimento de las funciones
dentro del desempefio laboral, que si bien es cierto alcanza niveles mas altos que bajos,
no se puede dejar de lado los niveles bajos que sumado en sus dos categorias alcanzan
un 33% considerables para poder afirmar la teoria de la adaptabilidad delos nuevos

elementos que ingresaron en este caso a la institucion evaluada.

En consecuencia, se puede afirmar que en la discusion de mis resultados con los
de las investigaciones anteriores, alcanzan en una gran parte similitudes pero también
contrastaciones debido a la condicion contextual en la que se encontraban las unidades
de analisis (organizaciones evaluadas), es por ello que se puede decir que esta

investigacion tiene cierto sustento tedrico, cabe destacar que se debe de plantear
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considerar la aplicacion de la propuesta de mejora para el clima laboral, que sirva de

precedente a lo relacionado con la gestidn de organizaciones del sector publico.
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V.

CONCLUSIONES

5.1.

5.2.

Se determind el clima y el desempefio laboral dentro de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, donde se muestra que el clima alcanza un 23% en el nivel
alto, mientras que el desempefio laboral 23% en el nivel muy alto. Cabe destacar
que esto resultados son favorables relativamente, es por ello que se puede decir
que las variables estudiadas estan presentes de manera positiva dentro de la gestion
del Ana.

Se identificé el nivel de la variable clima laboral donde segun los trabajadores
encuestados la ubican en un nivel de alto con la predominancia del 23%, seguido
de la equitativita de porcentajes (20%), en los niveles muy alto, bajo y muy bajo,
y con el 17% en el nivel medio. Cabe sefialar que también se identifico el nivel de
las dimensiones liderazgo que encuentra su nivel mas predominante en el alto con
47%, la dimension relaciones interpersonales con un nivel de 33% en el alto,
implicancia e igualdad en el mismo nivel alto con 30%, las dimensiones
organizacion con 33% en el nivel muy alto y reconocimiento con 33% pero en el
nivel solo alto. (Tablas 1, 3, 4,5,6,7,8,9,)

53. Se identifico el nivel de la variable desempefio laboral donde segun los trabajadores

encuestados la ubican en un nivel de muy alto con la predominancia del 23%,
seguido de la equitativita de porcentajes (20%), en los niveles de medio bajo y muy
bajo, para terminar con el 17% en el nivel alto. Se identificd el nivel de las
dimensiones funciones que encuentra su nivel mas predominante en el alto con
27%, la dimension comportamiento con un nivel de 27% en el muy alto, y

rendimiento con 80% pero en el nivel bajo. (Tablas 2, 10, 11, 12)
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VI. RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Se recomienda al Administrador de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama implantar un sistema de estimulos o de recompensa emotiva debido a
que este no puede gestionar de manera directa el incremento de sueldos porque es
una entidad del estado, por los resultados arrojados en la dimensién Incentivos,

donde el trabajador responde la necesidad de esta dimensién de manera positiva.

Se recomienda al Administrador de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama , explote mas su capacidad de liderazgo para hacer entender al personal
lo cuan importante son como elemento en la empresa, y explotar a través del ser
lider las habilidades adecuadas para generar asi mayores margenes positivos en
cuanto a productividad se refiere, esto se puede realizar a través de capacitaciones
de coaching en liderazgo a los principales funcionarios que tengan a cargo
subordinados, a través de una investigacion pre experimental donde se pruebe el

efecto de las variables bajo las acciones correctivas.

Se recomienda al &rea de gestion del talento humano, planificar mejor las ratios
de medicién de la productividad en la entidad estudiada, a través de constantes
evaluaciones que estimulen asi el mejor funcionamiento y ponderacion de
productividad en la realidad laboral, donde los resultados favorezcan tanto a la
efectividad, eficacia y eficiencia de los trabajadores con una prueba de desempefio
360°, esto realizarlo a través de una investigacion descriptiva donde evallen las

variables.

Se recomienda a futuras investigaciones realizar un estudio pre experimental o
cuasi experimental, donde se proponga un programa de implementacion de mejora
de la productividad a través del mejor manejo del clima laboral, para saber asi
cuales son los factores de mejorar en el clima laboral de la empresa para que se

presente mejores resultados en la productividad.
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VII

PROFUESTA

Exizte el encargo de ERHH ¥ la inbciativa de estos investizadore: de seguir contando
con um aeradable ambiente de trabajo, que sea favorable para el desarrollo de las
actividades diarias de loz colaboradares. Para ello, pretenden mupulsar acciones
epfocada: en el clma laborzl, que aprovechen 2l uso de loz recursos imbermos
disponibles v tenzan un horizonte de corto/mediano plazo.

7.1. Estratezia para la gestion del clima organizacional

En cuanto al primer pilar del modelo (mspirar liderazzoe), supone premiar logros v
e:fuerzo mediante recorocimientos adaptados 2 1a valorizacion perzoral de cada
integrante. Ello reguiere que el area cuente con una vision compartida de las
mejoras realizadas ¥ un objetivo en comun. Las personas deben conocer el impacto
que sus acciomss tienen en [a culfura interna, sisnde conscientes del rol que juszan
como parte intsgral de |2 solucion. Sin embargo, este pilar requiers una zerie de
acciones orientadas a potencizr habilidades de liderazgo, adema: de ser
complementado con el hecho de determimar los requizito: de idoneidad de las

personas.

Con respecto al segundo pilar (declarando v escuchando), ze pretende zepsrar
canzales que permitan una comupicacion efectiva entre bos miembro: del eguipo de
trabaje, mande: medios ¥ altos. Esta comunmicacion sole se desarrolla
s:poradicaments por la falta de tiempo de lo: miembros para comumicar sus
funciones comrespondients:. Pero ademas existe |2 necesidad de conocer ciertos
azpectos de |2 organizacion, que no son tranzferides entre los colaberadores, como

loz resultados z:perado: por lo: mandos alios (independientemente de los
objetivos formales) cuando se trafa de evaluar ] desempesio de [2: personas.

El tercer pilar (agradeciende) implica comtar con imcemfivo: para gamar
compromizo dal equipe miemtraz surgen nuevas smergencias, miciativas v
suztentos del plan empresarial Estas necesidades requieren una preparacion previa
en metodologia de gestion por provectos, finamzas, marketing v habilidades
interpersonales, para contar con persona: preparadas para el cambio.
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Finalments, 2] cuarto pilar {desarrollande y motivande) requiers um enfoque
sapecifico &n cuaeto 3 la pestion de tzlemto v un recomocimisnto a los hderes
sobre loz que descamsara la responsabilidad de apovar 2 la estrategia al momerto
de implementar [az accione:. Ello debe estar acompanado del almeamisnto con &l
siztema de gextion por desempeno de la mstitucion

La premisa «este es un excelente luzar par trabajars crea l2 responsabilidad de
promocionar continuaments un logar mejor, donde la coherencia en las decisiones
tomadas a todo mivel es un factor criitico que sostiene los pilares, de mode que se
complementa la estruchura del modela.

7.1.2 La propuesta a partir de la gestion del talento humano

Le propone un programa de capacitacion, redizesio de proceso:, estrategias
de comumicacion v difusion de comocimiento, que imvolucren a
colaboradares con potencial parm aumentar |2 productividad amts las
emergencizs v formar lderes gue motiven awtopomia e mnovacion. Los
referemts: deben desarrollar habilidades perenciales parz asumir mayares
rezponsabilidades. 52 pretends penerar un clima de conflanza y compromizg
para afrontar 123 eapas de cambio:

Bemeficios de la propuesta

Loz beneficio: para la entidad evaluzda ep estz investipacion som lo:
alpnientes:

+ Aumentar la motivacion para enfrentar la: emerzenciz:
+ Formar liders: que generen autonomia ¢ innovacion en el equipoe
« (renerar un clima de confianza, perticipacion ¥ compromizo

Acciones propuestas

+ Programa de capacitacion v desarrolle de habilidades interpersonales
+ Estategia de difusion v transferenciz de conocimiento

+ Estratezia de comuniczcion
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s Programa de redizeno de procesos

Froprama de capacitacion v dezarrella de habilidade: imcerpersonale:

Esti incluido em el primer pilar del msodele (inspirando liderazgo), ¢ implica amgpliar
el conocimienso del equipn en campos. especilioos del modeln de gestidn. Fsio se
complemnenio con el hechn de potenciar sas habilidodes centmmadas en lideracgo, trabago
em egpuipe ¥ comuanicecsn. El programa sendrd un alo de duracidn y sers realizado con
recurses intemoes, siendo complensentado en dreas especializadas de forma externa,

comie = indica o conbinuaeiin:

Accion 1: Dictar talleres en metodolozia de gestion por provectos

:cion propuests 1

IFiciar an faller de cuairne sesiomes {cuaing Boras por sesiin] sobmae:
=  Plamificec#in
o Cronograsna: opdingizacién de recarsas y segaimbenie
o Estmuctara die desglose del trebajo: poralfolios, programas, proyecios
o Presupusesio: limea base y modiflcaciones
& Projaet eharrdr acta formal de constitucidn de proyecio
o o Hiesgos: maire de evaluacidn v respucsia
Hhescripeian o lrestidm de sédekaheldars: ostrategias de gestidm
=  Conirol
o Heundones efectivas: deflimicidn de agesda abjetivos v actas
o Trabajo en equipo: optingzecidn de recussos
o Comité de cambins: susiento para toma de decisbones
= Hepomes de avamoe
o Hepories de rendimiesin por ibcmica deld valor ganado
o Hepooes de seguimiento por pescentaje de avance
Lineamiensos &  Hueemas pricticas e gesindn por provectos § PSOHCEE )
Rscursns = Tres talleres grupales a cargo de Project managers
Inedicaskores Porceniaje de personal capacitado en metodologla de gestidn por proyvecios
I ie=m e f kel semanas
oo SR

sl Elaborsin srome,
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Accitn 1: Dezarrollar conacimiento: en fimenras v markeong

Acctn prepussts 2

et e ey n, eprermeralks <1 plieio O Vst de dieerss kel prepssncn v s o o e
kel e el e edndivie perssinles 5 del dres
Thitscrs s ded embes ol o dilial

BT aportariis el cianba (Beraifin e, Gosscciionc i
Cemga kdvoral v carmdan
Tralarmenln de 2o lasoead e lime en GEmk |a csbaermalaked

i, s prosnes cibnr be nedlee de comencsrreenin o la onlaked o Tmanss 5
marierier e v elermedbn

S P el o b epaerles e A Teraris:
& Conlabsledal y Dreecte par eo sipeccilisko:
o Elnifis ¥ ok o balaniss
o Caksalo de renlabn s
O ks o sk (s
O Sdeccsn v mo e sl & mdbcadiess O ol
O CEslSn pros oy
0O ks v oelarin de peeiece oo alemal i O Enme v e
& Forsiibcae de oo
o s kel calosks de ool ¥ relorms &8 irfeerain
0 Progsmacesn e provec ks vialel Wkl qormdimca, Nicasssmreenkn
0O Tomesc de cvaleacibn ¢ miorrelaibn e resialkes
O Mlalicas del pempn: arelliee de coredalida v esoermmn
S Pl et Lar o i sl es G A2 manniieg
*  Dromaing
O Wolie de lifse
0  Ekimikes e |l comsbfaciin o o

0 Plassaeeds P8 PP L el cercbirdiin e momm @
clricmak s carrenEmks, ek, procn, caral  eern EsEse

Cecadnfm 5 At by de fasria & verbioe
Fadhires mbermae & cibemae o altcias ] dalo e Lo venlss

Rebe: s oo el £lemile
Cenarmiacen v almoruerks con cele oy crommeraliva
Sskm de conlnl, congemraanm e moenlivies O vz e vmke

ke sbres e st
Flarws de musmibies

DD DD DD

Loncimiemles

Fisan 2n eliforasin § asleshn e Beiress phe
Ailimead oo progeasn cipraslasones BRI
{ Seon ieapuarimbed bod chrnhiT | Por g enfeorloess Ganiie cnnleesT
Rz ke e pmplicer s carmbes o ol G men ke de o s

[Focasm

Chad i 1k soreleliiac s cpoocbedas e aeenlss e Canbeo e L sl vines

lave cilemes (s g, cormiirecs: oees, albidinagiin]
& Uik sersos pums oo poodicpaies sl s sk O b enikal

[heck cackines

[P L o prraonal cagsinladn n (s v smarhne

[Togss

234 s
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Lm-lu- | b

[LLEl= L Rt =]

7.2 Estratesia de comunicacion
[nchuido en el tercer pilar dal modelo (agradeciendn), esta esfrategia e enfoca en 2l
reconocimiento del 2porte v 1a comprenzion de 12 orientacion de Ja institacion per parte
dal colzboradar. Se mfenta senzibilizar al eguipe sobre 2 viabilidad de un equilibrio
enire ]a carza laboral diaria y Loz oljetivos ammales bazada en =] cambio, sspemar nosvos
aprtes v estrechar lazos con los directives para oriewtar esfosrzos unidiraccionales an
l2 empresa. L2 estrategia tendra seiz mezes de duracicn e inchuira 2 todos los misnbros

de la orgamizacion. Sera realizada con recursos intermes ¥ complementada con recurzos

exiemes, como se indica 3 contimacion:

Accion 3: Implamentar concurse “esperansos ta aporte”

Disenar accion propuesta 3
Accio propusscs 3
Fstrategia de comunicacion gue inceiiva la propuesia de weas insovadirs
oL EmpaeSn en ks odgetivns e LG ergesasacion.
#  Dflmgckim de comisé
= Andlisis v definicidan de objetivos la entidad
# Taller de i=sovaciiin O gamirnesmal:
LR semapenim o Peritep s00Te CODCEfins kdsicos de innovnoim
0 Fordker a0 moindes e THeovac i
* Implementocidn de plataforma de interaceidn {grepo de WhassApp)
o Elaboracitn de propuesias
& Evalumse oo 9 propuesies v nesultados
& Reconocimicnin v plan de implareniaciin de propeestas innvwadoras
& [micin & ot a0 bueds G ik as imnd Y edoras
Limeanmuenios &  Llesignar um comaie o evaluleim
#  Dieflmicstn de pardmseiros: ahommo de costos, incremento en ventas
#*  Realizacion de un maller interna Purey B0 ROBTE M VEEHN eEg ana cinnal
Hecursns =  [Dizefio de process formal de pestulecide, evaluncids v recoonpessa
Lt ke s Porcentaje de propucstos @robadas para ser ennlemesisdas
Fieiapn . wemanas
g & 000 rdos winrkerkams)

Fikmike: Elasvmsads: pripr
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7.2.1. Proprama de redizefio de procesos

Incluido en el cuarto pilar del modelo (dezarollando v motivando), esta programa
implica mejorar aguellos procesos operativos de walidacion diarios, gue afectan
negztivamente el rendivriento del equipo de trabaje & mpactan en los tiempo: de
enfraga de las oblizaciones. A esto 2 le agrega las estaciomalidades en que los

colzbaradorss deben emplaar recirses para 1z stencion necesidades v emergancias. E1

programa tendra seis meses de duracion v sera aplicado inicialmente a loz procesos
de validzcion sesnidos por el Area de Educacion, debido 2 gue se encpsnira con mas
cantidad de provectos en proceso de implementacion en 1z actualidad v serarezlizado
de acuerdo a los recurses intermos, como e indica a contimeacion:

Accicm 4: Mejorar el esguema da validaciones mediznte redizefio del procezo

Accion propuesta 4

ACCION propuesta 4

Dezcripcion

Upanuzacon de esquema de validaciones ¥ propuezta de [rocesd estamdar
zobre 12 base de optimizacion de aprobaciones, delegacicn de decizipme:
(empoderamisnta) ¥ disminmcion de mumers de mstancias de revision:
+ Defimicion de actorss gue participen en el proceza de validacion con rol
de puntos focabss
» Definicion de secuencia formal {en paralelo, secuencial) por cargos:
equipo, jefe, perente, areas, unidades de pezocio
+ Marriz de role: v fimrciones
+ Planificacion ='EI1E|!!J.'!| segaimiento basado en proyecios ¥ rsuniones
efectiva: entre puntes focala: v Project mangger desiznada
+ Estructura de reumione: de emergencia para 2l comite da czmbios

R T

Anati=s v redizenn de procesa: da validanon

[Fecimans

exiEmacinn cel eguipo de trabao para o levantamients de IEOMMACION ¥
2] redizeno de un proceso tipo en Educzcion Corporativa

adiores

Centae e tempo invertdo en validaciones de entregzhles

LEmInd

02 SEmEmAs

_nsto

. L)

Fiiemie: ERSnne:sn propHs
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Evaluacion economica de la propuesta

En ests punto ss determira 1z vishilidad econdmica de la propuesta v pondera el mpacto

de las acciones bajo parémetros economicos, teniendo en conzideracicn lo siguiente:

+ Seresliza el znalisiz sconomico independismtemente da 1a fients de fondos.
+ 5e zopone que todos los pagos {costos) se realizan 2] contado.

Coatos de la propuesta

Laz etepes de micio v planificacion de la consaltons estan orientadas 2 gemerar la
docwmentacion de gestion del provecto v dizsfiar los programas v estrategias propuestas
para la gjecucion del plen d= mejora

Coato de etapa de ejecucion de la propuesta

Descripcida Coxto USD
ETIST-T i
G- TATTEAE,
BT R (R L ELE)
A oorin 4 [ERE]
Total proveceo | 6 600.04

Fuenta: Elaboracion propia
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ANEXOS



TITULO OBIJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES DIMENSIONES | METODOLOGIA
i Objetivo General , V1: Clima Laboral Liderazgo Disefio.
Clima Iatgoral y Hern:andeZ, Descriptivo
desempeio Determinar el clima laboral y Fernandez y Relaciones
laboral enlos | yesempefio laboral en los Baptista Interpersonales
trabajadores de | yrapajadores de la Autoridad (2014, p.95? imolicacion wo
la Autoridad Nacional del Agua Huarmey indica  que: P Donde:
Administrativa | chjcama 2018. En —— un Organizacion M: Trabajadores de la
del Agua estudio - Autoridad Nacional del Agua
Huarmey descriptivo Reconocimiento A 9
Chicama- 2018 | opjetivo especificos solo S€ Incentivos O: Observacion de las variables
formula clima laboral y desempefio
dentificar el nivel de la variable | NPOtesis Igualdad laboral
clima laboral en los trabajadores cuandot_ se Doblacién/Muestra. 30
de la Autoridad Nacional del pronostica 5 "N esempefio Funciones oviaclonjiviuestra,
; un dato o : P trabajadores de la Autoridad
Agua Huarmey Chicama 2018. hecho™. Laboral Nacional del Agua

Identificar el nivel de la variable
desempefio laboral en los
trabajadores de la Autoridad
Nacional del Agua Huarmey
Chicama 2018.

Disefiar una propuesta en un
plan de mejora para el clima
laboral en los trabajadores de la
Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama 2018.

Comportamiento

Rendimiento

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionarios

Confiabilidad:
Cuestionario de Clima Laboral
oCronbach = 0.8.24

Cuestionario Desempefio
Laboral
aCronbach = 0.852
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Anexo 01: Matriz de Consistencia Logica

ANEXO 02

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL

Instrucciones
La presente encuesta tiene la finalidad de medir el clima laboral del personal de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey

Chicama, por lo que a continuacion encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle una calificacion.

Grado Calificacion
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su opinion, Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las
respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral

PREGUNTAS 1 2 3 4 5
1. Usted conoce a cada miembro de la organizacion y mantiene una relacién
positiva con ellos
2. Usted siente que el lider encargado de la supervision en el trabajo logra realizar
adecuadamente su funcién y no genera incomodidades.
3. Usted siente que existe empatia entre los colaboradores dentro del ANA
4. Usted percibe amabilidad dentro de los colaboradores del ANA
5. Existe ayuda por parte de sus compafieros en relacion del cumplimiento de
alguna de sus funciones.
6. Usted percibe trabajo en equipo para llegar a los objetivos trazados por el ANA
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7. Usted siente identificacion por el ANA fuera del ambiente de trabajo

8. Existe compromiso por parte de usted con las funciones que realiza dentro del
ANA
9. Usted siente un compromiso personal para que su institucion cumpla con las

metas establecidas.

10.  Los valores del ANA son similares a los suyos.

11.  Usted mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en el ANA.

12.  Usted siente que hay posibilidades de que escale de puesto en el ANA.

13.  Existe reconocimiento al mejor empleado del mes por las funciones eficientes
que realiza a comparacion de sus compafieros.

14.  Existen incentivos motivacionales por parte de la gestion del ANA para realizar
un trabajo eficiente

15.  Le han subido el sueldo por parte de la gestion del ANA por realizar bien su
trabajo

16. Al regresar de sus vacaciones percibe satisfaccion por parte de sus comparfieros
porque usted disfruto de ellas.

17.  Se brinda un trato igualitario en el ANA.

18.  Existe algun tipo de mobbing en el ANA.
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FICHA TECNICA CUESTIONARIO CLIMA LABORAL
.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario “Clima Laboral”
1.3. Lugar: Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama
1.4. Forma de aplicacion: Colectiva
1.5. Autora: Neyra Alayo Malena
1.6. Medicion: Nivel del clima laboral
1.7.Administracion: Trabajadores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama
1.8. Tiempo de aplicacién: 30 minutos
11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del clima laboral de
la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, Chimbote 2018.
I1.-INSTRUCCIONES:
1. Laguiade laencuesta sobre el nivel del clima laboral de 18 items correspondiendo
a cada una de las dimensiones de esta variable.
2. El sistema de calificacion para las siete dimensiones es: Nunca (1), Casi Nunca (2),
A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5). Sumando un puntaje maximo de 90.
3. Las dimensiones a medir en el clima laboral son: Liderazgo, Relaciones,
Implicaciones, Organizacion, Reconocimientos, Incentivos e Igualdad.
IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lapices, lapiceros y borradores.
V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien
definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas,
a fin de evitar confusién al desarrollar la prueba. Para la validacién se emplearon como
procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de
investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora
de los instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario del Clima Laboral , se

aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los



procedimientos del método Alfa de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo
de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,824 resultado que a luz de la tabla de
valoracion e interpretacién de los resultados de Alfa de Crombach se asume como una
confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la

confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Crombach elementos
0,824 18

vil. EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Items
Liderazgo 1,2
Relaciones 3,4,5,6
Implicaciones 7,8,9
Organizacion 10,11
Reconocimientos 12,13
Incentivos 14,15,16
Igualdad 17,18

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las dimensiones
Niveles A niYeI e

variable D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

Muy Bajo 18 2 4 3 2 2 3 2
Bajo 19-36 3-4 5-8 4-6 3-4 3-4 4-6 3-4
Medio 37-54 5-6 9-12 7-9 5-6 5-6 7-9 5-6
Bajo 55- 74 7-8 13-15 10-12 7-8 7-8 10-12 7-8
Muy Bajo 73-90 9-10 16-20 13-15 9-10 9-10 13-15 9-10




La presente encuesta tiene la finalidad de medir el desempeio laboral del personal de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey
Chicama, por lo que a continuacion encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle una calificacion.

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su opinion, Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Grado Calificacion
1 Nunca
2 Casi Nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral.

existentes para proponer mejoras de desarrollo

ftem Funciones Escala
1 2
Conocimiento del trabajo
1 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, tiene claro cada una de sus
funciones por desarrollar.
2 Usted como personal de Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, se rige a las normas y
especificaciones del trabajo.
3 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, cuenta con autonomia para la
toma de decisiones.
4 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, conoce las actividades en cada
uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.
Capacidad de analisis
5 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, cuenta con la capacidad de
analisis frente a una problemaética existente.
6 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, analiza las situaciones




7 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, aporta algin proyecto para la
mejora del funcionamiento de la empresa

8 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, utiliza criterios adecuados
para desempenarse de la mejor manera dentro de su puesto de trabajo

Item Comportamiento Escala

1 R
Habilidades

9 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama cuenta con habilidades para
desarrollar sus funciones de manera éptima.

10 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama explota habilidades innatas
para llegar a los objetivos profesionales. .

11 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, es eficiente en el desarrollo de
sus funciones.

12 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama compite con sus compareros
constantemente para optimizar el tiempo.

Actitud

13 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, se muestra empatico con las
recomendaciones que el jefe le comenta.

14 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, sigue las especificaciones
brindadas por el jefe inmediato sin ningln cuestionamiento.

15 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama tiene actitud positiva hacia el
desarrollo de su trabajo.

16 Usted como personal de la Autoridad Nacional Huarmey Chicama evita conflictos entre comparieros.

Satisfaccion

17 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, esta satisfecho con sus
acciones a desarrollar en el puesto.

18 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, esta satisfecho con las
responsabilidades en su puesto.

19 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama esta contento con el salario

obtenido.




20 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama se mantiene un ambiente
saludable entre comparieros en cuanto al salario alcanzado.

item Rendimiento Escala

1 P2 B 4 b
Resolucion de problemas

21 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, mantiene una
buena relacion con sus jefes y compafieros.

22 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , plantea estrategias de
solucion frente a problemas que se suscitan.

23 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, mantiene una
buena relacion con sus jefes y compafieros.

24 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , plantea estrategias de
solucion frente a problemas que se suscitan.

Ausentismo

25 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , constantemente llega tarde a
su centro de labor.

26 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama presenta a tiempo sus
informes de avance.

27 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama justifica sus constantes
retrasos a su centro de trabajo.

28 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama cuenta con independencia
para la toma de decisiones dentro del area.

Compromiso

29 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama se siente identificado con la
organizacion.

30 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, se queda mas tiempo de lo
establecido para cumplir con sus responsabilidades.

31 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, no tiene registro de salidas
antes del horario establecido.
Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, constantemente muestra su

32 apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.




Trabajo en equipo

33 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama, no tiene dificultadas para
trabajar en equipo.

34 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama muestra su liderazgo en el
desarrollo de sus actividades.

35 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama propone estrategias para
alcanzar los objetivos en un menor tiempo.

36 Usted como personal de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama es mas eficiente cuando

trabajan en conjunto.




FICHA TECNICA DESEMPENO LABORAL
.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1.Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario “Desempefio laboral”
1.3. Lugar: Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama
1.4. Forma de aplicacion: Colectiva
1.5.Autoras: Rolano Reategui Sheila
1.6. Medicién: Nivel del desempefio laboral
1.7.Administracion: Trabajadores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama
1.8. Tiempo de aplicacién: 30 minutos
11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del desempefio
laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chinama, Chimbote 2018.
I1.-INSTRUCCIONES:
4. La guia de la encuesta sobre el nivel del desempefio laboral de 36 items
correspondiendo a cada una de las dimensiones de esta variable.
5. Elsistema de calificacion para las tres dimensiones es: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5). Sumando un puntaje maximo de 180.
6. Las dimensiones a medir en el desempefio laboral son: funciones, comportamiento y
rendimiento.
IV.-MATERIALES: fotocopia del instrumento, lapices, lapiceros y borradores.
V.- VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien
definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas,
a fin de evitar confusién al desarrollar la prueba. Para la validacién se emplearon como
procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de
investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora

de los instrumentos en funcidn a las opiniones y sugerencias de los expertos.



Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario del Desempefio Laboral
, se aplicé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo
de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,852 resultado que a luz de la tabla de
valoracion e interpretacion de los resultados de Alfa de Crombach se asume como una
confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la
confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Crombach elementos
0,852 36

vill.  EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
IX.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Ttems

Funcionamiento 1,2,3,4,5,6,7,8
Comportamiento 9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20
Rendimiento 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,34,35,36

A nivel de las dimensiones
Niveles A nivel de

variable D1 D2 D3

Muy Bajo 36 8 12 15
Bajo 37-72 9-16 13-24 16-30
Medio 73-108 17 -24 25-36 31-45
Alto 109- 144 25-32 37-48 46-60
Muy Alto 145 - 180 33-40 49-60 61-75




ANEXO 03: VALIDACIONES Y
CONFIABILIDAD



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: “Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama-

2018"
OPCION DE REBPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
RELACION RELACION
DIMENSION INDICADOR TEMS . < s, m B oo °'°““"‘°'°"V’°s
ST R e el CU i et
i gsgggmnomnosunosnm
Conocer cada miembro | 1 sted conoce a cada miembro de
la organizacién y mantiene una / ¥ / /
relacion positiva con ellos
LIDERAZGO Liderar 2.Usted siente que el lider
encargado de la supervision en el / /
adecuadamente su funcion y no
genera incomodidades.
% Empatia 3.Usted siente que existe empatia
3 entre los colaboradores dentro del v v / //
3 ANA
g Amabilidad 4.Usted percibe amabilidad dentro o v o
de los colaboradores del ANA il
RELACIONES 5.Existe ayuda por parte de sus
compaiieros en relacién del o7 J /
cumplimiento de alguna de sus 7
funciones.
Sinergia 6.Usted percibe trabajo en equipo i i e
para llegar a los objetivos trazados




por el ANA

Identificacién con la
empresa

7.Usted siente identificacién por el

ANA fuera del ambiente de trabajo = /
8.Existe compromiso por parte de
COMPROMISO usted con las funciones que realiza / / ;/
dentro del ANA
Compromiso 9.Usted siente un compromiso
personal para que su institucion / v M
cumpla con las metas establecidas.
Conocer la axiologia de la | 10.Los valores del ANA son
empresa e P e e
similares a los suyos.
ORGANIZACION Aceptamiento de las 11.Usted mantiene una actitud
normas y reglas de la e " (/
1 /-4
i positiva ante los cambios que se pa
generan en el ANA.
Promocién de puesto 12.Usted siente que hay
posibilidades de que escale de s v d /
puesto en el ANA.
RECONOCIMIENTO | Nombramiento al mejor | 13 Existe reconocimiento al mejor
emplesdo empleado del mes por las L / /
funciones eficientes que realiza a
comparacion de sus companeros.
Incentivos motivacionales | 14 Existen incentivos /
motivacionales por parte de la il d
gestion del ANA para realizar un
INCENTIVOS trabajo eficiente
Aumento de sueldos 15.Le han subido el sueldo por V /
4

parte de la gestion del ANA por
realizar bien su trabajo




por parte de la gestion del ANA por

realizar bien su trabajo *
Vacaciones 16. Al regresar de sus
arte de sus compafieros porque “
usted disfruto de ellas.
Trato igual de jefe a 17. Se brinda un trato
subordinados igualitario en el ANA. v
IGUALDAD
Inexistencia Movinng 18. Existe algun tipo de -

movinng en el ANA.

-

-

o

Zs06ds

DNI. /#1757

b Qoz Miuase HAmrours




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Laboral.
OBJETIVO: identificar el nivel del clima laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , Chimbote 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

5

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Zs#ratozs 82 tn Cavz Aoncer Autonie

L
o

DNI: /#1959 «&

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR . e

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: “Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama-

2018"
CROION DE BESEUEATA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
RELACION RELACION
RELACION ENTRE ENTRE EL OBSERVACION Y/O
& ENTRE LA ENTRE EL
DIMENSION INDICADOR ITEMS & g - A a | taomensiony | meuvia "
- & & | | onmms EL INDICADOR ﬂ"°‘°‘°°“ OPCION DE NN
4 3 RESPUESTA
g g 3 g ;! 5 S NO SI NO S NO SI | NO
' Conocer cada miembro | 1 sted conoce a cada miembro de
la organizacién y mantiene una P / 7z =
relacién positiva con ellos
Liderar
LIDERAZGO 2.Usted sse:: :.n el lider G
encargado supervision en
/ . e
trabajo logra realizar P
adecuadamente su funcién y no
< genera incomodidades.
g Empatia 3.Usted siente que existe empatia
g entre los colaboradores dentro del 7 ~ o7
§ ANA
= Amabilidad
o 4.Usted percibe amabilidad dentro - > P /
de los colaboradores del ANA
RELACIONES 5.Existe ayuda por parte de sus
comparieros en relacion del / 7 P d
cumplimiento de alguna de sus
funciones.
Sinergia 6.Usted percibe trabajo en equipo b A M o
para llegar a los objetivos trazados




por el ANA

Identificacion con la 7.Usted siente identificacion por el

npraee ANA fuera del ambiente de trabajo

8.Existe compromiso por parte de

COMPROMISO usted con las funciones que realiza
dentro del ANA

Compromiso 9.Usted siente un compromiso
personal para que su institucion
cumpla con las metas establecidas.

Conocer la axiologia de 1 | 10,Los valores del ANA son

Spes similares a los suyos.

ORGANIZACION Aceptamiento de las 11.Usted mantiene una actitud

:m""“"‘“ positiva ante los cambios que se
generan en el ANA.

Promocién de puesto 12.Usted siente que hay
posibilidades de que escale de
puesto en el ANA.

RECONOCIMIENTO | Nombramiento al mejor | 13 Existe reconocimiento al mejor

o empleado del mes por las
funciones eficientes que realiza a
comparacion de sus companeros.

Incentivos motivacionales | 14 Existen incentivos
motivacionales por parte de la
gestion del ANA para realizar un

INCENTIVOS trabajo eficiente

Aumento de sueldos 15.Le han subido el sueldo por

parte de la gestion del ANA por

realizar bien su trabajo




Vacaciones 16.Al regresar de sus vacaciones
percibe satisfaccién por parte de /
sus compaferos porque usted
disfruto de ellas.
Trato igual de jefe a 17.Se brinda un trato igualitario en
subordinados e ANA. I/
IGUALDAD
Inexistencia mobbing 18.Existe algun tipo de mobbing en
el ANA. /

‘/M«/d@

D ,\I.(/&»L‘/@i;aw ‘/u,”‘m

DNI: Y¢Ys712362-




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Laboral.
OBJETIVO: identificar el nivel del clima laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , Chimbote 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Pm@e—w 5{‘{“/’4"" Mot b

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

%ﬁ‘f =
DO N!M’/fow»t-}ow D/u//éwu
DNI: YYs572362-

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: “Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama-

para llegar a los objetivos trazados

2018"
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
RELACION RELACION
RELACION ENTRE ENTRE EL OBSERVACION
DIMENSION INDICADOR TTEMS a s ENTRELA LADMENSIONY | ENTREEL TEMY LA Rgcwmx:;s
_ VARIABLE Y LA EL INDICADOR Y OPCION DE
s 5 -1 g g [owension EL fTEMS RESPUESTA
i g 3 i 8 g Si NO S NO S NO S1 | NO
S <
Conocer cada miembro | 1 Usted conoce a cada miembro de
la organizacién y mantiene una / g o/ 1/
relacion positiva con ellos
Liderar
———_ 2.Usted siente que el lider
encargado de la supervision en el / /
adecuadamente su funcién y no
genera incomodidades.
Empatia 3.Usted siente que existe empatia /
< entre los colaboradores dentro el % V .
3 ANA
3] Amabilidad 4.Usted amabilidad dentro 1
) percibe - 4 v d
de los colaboradores del ANA
RELACIONES 5.Existe ayuda por parte de sus
compafieros en relacién del w /
cumplimiento de alguna de sus [/
funciones.
Sinergia 6.Usted percibe trabajo en equipo / P ’ v/




por el ANA

Identificacién con la 7.Usted siente identificacién por el
R~ o /] J
ANA fuera del ambiente de trabajo
8.Existe compromiso por parte de
COMPROMISO n g - / / /
dentro del ANA
Compromiso 9.Usted siente un compromiso
personal para que su institucion / e l/
cumpla con las metas establecidas.
Conocer la axiologia de 1a | 10,Los valores del ANA son o 4
SMprEss similares a los suyos. o
ORGANIZACION Aceptamiento de las 11.Usted mantiene una actitud
normas y reglas de la d
st positiva ante los cambios que se Va »
generan en el ANA.
Promocién de puesto 12.Usted siente que hay
posibilidades de que escale de e e %
puesto en el ANA.
RECONOCIMIENTO | Nombramiento al mejor | 13 Existe reconocimiento al mejor
empleado empleado del mes por las a v 4
funciones eficientes que realiza a
P i6n de sus pafieros.
Incentivos motivacionales | 14 Existen incentivos /
motivacionales por parte de la ¥ #
gestion del ANA para realizar un
INCENTIVOS trabajo eficiente
Aumento de sueldos 15.Le han subido el sueldo por V v V

parte de la gestion del ANA por
realizar bien su trabajo




Vacaciones 16.Al regresar de sus vacaciones ,/
percibe satisfaccion por parte de . il o ‘
sus comparieros porque usted
disfruto de ellas.

Trato igual de jefe a 17.Se brinda un trato igualitario en

subordinados el ANA. / / / /

IGUALDAD

Inexistencia mobbing | 18 Existe algun tipo de mobbing en o & v .

el ANA.

\ T

oni | 3299 fo4$




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Laboral.
OBJETIVO: identificar el nivel del clima laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , Chimbote 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

N \ 3
) Leslor \))»4/(4 :
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Gauealsz IEOA e f"' el

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - )7’ AGSIER l

AT
[
ont: 23299 [04 €

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
PARA MEDIR LA VARIABLE: CLIMA LABORAL

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
824 18

Nivel de Confiabilidad Aceptado

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio Varianza S
ITEM1 2.30 0.90
ITEM 2 2.60 0.93
ITEM 3 2.40 1.15
ITEM 4 2.40 1.37
ITEM5 2.60 0.93
ITEM6 2.60 1.82
ITEM 7 2.80 0.84
ITEM 8 2.60 1.60
ITEM 9 2.40 1.60
ITEM 10 2.60 1.60
ITEM 11 2.70 1.56
ITEM 12 1.90 0.98
ITEM 13 2.30 1.56
ITEM 14 2.60 0.93
ITEM 15 2.50 1.61
ITEM 16 2.50 1.16
ITEM 17 2.40 1.37
ITEM 18 2.70 1.78




Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel del
clima laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , Chimbote
2018, 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 y aplicado a una muestra
piloto de 10 trabajadores del ANA con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo
un coeficiente de confiabilidad de dcronbach = 0.824, lo que permite inferir que el
instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE Aceptable,
segun la Escala de ALFA DE CRONBACH.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: ““Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama- 2018"

Nariable

DIMENSION

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Casi Nunca (2)
A veces (3)
(Casi Sismpre (4)

Nunca (1)

[Stempre (3)

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y LA

RELACION ENTRE
LA DIMENSION Y
EL INDICADOR

EL ITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA

SI NO

SI

NO

SI

SI

NO

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

Desemepiio Laboral

Funciones

Conocimiento de trabajo

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, iene claro cada
una de sus funciones por desarrollar.

Usted como nal de del
Agua Huarmey Chicama, se rige a las normas y
especificaciones del trabajo.

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, cuenta con
autonomia para la toma de decisiones.

v/

El personal de la Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama, conoce las actividades en
cada uno de Jos procesos perienecientes a su
trabajo.

Capacidad de analisis

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, cuenta con la
capacidad de analisis frente a una problematica

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, analiza las
situaciones existenies para proponer mejoras
de desarrolio

Usted como personal de la Autoridad Naclonal
del Agua Huarmey Chicama, aporta algin
proyecto para la mejora del funcionamiento de
la empresa

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, utiliza cirterios
‘adecuados para desempediarse de la mejor
manera dentro de su puesto de trabajo

Comportamiento

Habilidades

El cuenta con para
desarrollar sus funciones de manera éptima,

Las destrezas en el puesto del colaborador se

<




diferencian del resto.

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, es eficiente en el
desarrolio de sus

Constantemente el colaborador compite con
sus compafieros para optimizar el tiempo.

Actitudes

Usted como de la Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama, se muestra empético con
las que el jefe le comenta.

S

Usted como de la Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama, sigue las especificaciones
brindadas por el jefe inmediato sin ningin
cuestionamiento.

\»

%

El colaborador tiene actitud positiva hacia el
desarrolio de su trabajo.

L

El colaborador evita conflictos entre

Satisfaccion

Usted como de la Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama, esta satisfecho con sus
acciones a desarrollar en el puesto.

O

Usted como de la Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama, esté satisfecho con las
on su puesto.

% 1K

El colaborador esta contento con el salario
obtenido.

\\\\\

Se mantiene un ambiente saludable entre
en cuanto al salario

Rendimiento

Resolucion de problemas

El colaborador tiene la capacidad para dar
solucién a un problema existente.

SIS K] %

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, soluciona
conflictos de manera répida y oportuna.

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, mantiene una
buena relacién con sus jefes y compafieros.

% | S ISR TS

E1 personal de la Autoridad Naclonal del Agua
Huarmey Chicama, plantea estrategias de
solucién frente a problemas que se suscitan.

N

Sl N |%

Ausentismo

El personal  de la
Autoridad Nacional del Agua

Huamey Chicama,
llega tarde a su centro de

S T

N




<

El colaborador no presenta a tiempo sus
informes de avance.

% s

<

El colaborador justifica sus constantes retrasos
a su centro de trabajo.

Se cuenta con el personal para la toma de
decisiones dentro del rea.

S

K X%

Compromiso

Considero que el personal se siente
con la

(S
NIK

<

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, se queda méds
tiempo de lo establecido para cumplir con sus
responsabilidades.

N
<

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, no tiene
registro de salidas antes del horario

Usted como personal de la

Autoridad Nacional del Agua
Huarmey Chicama,
constantemente muestra su apoyo en el
desarrollo de nuevas actividades para optimizar
el tiempo en el trabajo.

R
4

Trabajo en equipo

Usted como personal de la Autoridad Nacional
del Agua Huarmey Chicama, no tiene
dificultadas para trabajar en equipo.

El colaborador muestra su liderazgo en el

doBUB.

Considero que el colaborador propone
estrategias para alcanzar los objetivos
en un menor tiempo.

Ei resultado alcanzado por el colaborador es
més eficiente cuando trabajan en
conjunto.

S & K] &
K
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Desempefio Laboral
OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama afio 2018.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

P

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 337¢anh 95 &y Zawvp Momote Amromes
et
[ L=
—
Dr

DNI; /879174 F

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Fuente: Formato enviado por el Area de | igacion de la E la de Postgrado de la Uni i César Vallejo

NOTA: Quien valide el instr debe asignale una vak i0 do un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: ““Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama- 2018”

Variable

DIMENSION

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

Casl Nurca (2)

A veces (3)

Casi Siempre (4)

IStempre (3)

RELACION ENTRE
LA VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION ENTRE LA

INDICADOR

RELACION ENTRE
EL INDICADOR Y EL

ENTRE EL [TEM
Y LA OPCION DE
RESPUERSTA

st NO

NO

NO

(OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

Pesemepao Laboral

Conocimicnto de trabajo

1. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, iene claro cada una de sus
funciones por desarroliar.

2. Usted como personal de Autoridad Naclonal del
Agua Huarmey Chicama, se rige a las normas y
especificaciones del trabajo.

3. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huanmey Chicama, cuenta con autonomia para
1a foma de decisiones.

\

4. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, conoce las actividades en
wabajo

\

e
L
L
o

Capacidad de amahisis.

5. Usled como personal de la Auloridad Nacional del
‘Agua Huarmey Chicama, cuenta con |a capacidad de
andiisis frente @ una problematica existente.

6. Usted como personal de Ia Autoridad Nacional del
Agua Huanmey Chicama, analiza las situaciones.
existentes para proponer mejoras de desamolo

%1 ALN

%

7. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
‘Agua Huarmey Chicama, aporta aigun proyecto para
12 mejora del funcionamento de la empresa

\

3

8. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, utiiza criterios adecuados

para
puesto de trabapo

Comportamicato

9. Usted como personal de la Autoridad Nacional del

NEANARL

% [ X

10. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Yy
para legar a los objetivos




1. 1 Autoridad

/Agua Huarmey Chicama, es oficiente on el desarrolio / P il |

e sus funciones.

12. \a Autoridad

Agua Huarmey Chicama Compite cON sus COMPafieros e e
el Sempo.

13. Usted como personal  de la Autoridad Nacional

dol Agua Y
las recomendaciones que e jefe le comenta.

1. Autoridad

Agua Huarmey Chicama. sigue las especifcacionss
brindadas por ol jefe inmediato sin ningun

N EAYRIAN

15. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama ene actitud positiva hacia el
desarmolio de su trabajo.

\

18. Usted como personal de la Autoridad Nacional

Y

1. la Autoridad

AQu

acciones a desaroliar en e puesto.

18, Autoridad
Agua Huarmey Chicama, eetd catiefocho con lae.
rosponsabikdades en su puosto

19. Autondad

VYN [

Resolucion de problemas.

21 Autoridad

‘0lucion @ un problema existentn.

2 la Autondad
Agua Huarmey Chicama, soluciona conflictos de
manera répida y oportuna

23. Usted como personal de la Autoridad Nacional del

I\

24. Usted coma personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama plantea estrategias de
solucion frente a problomas quo 56 suscitan.




25. Autoridad

Agua Huarmey Crecama , constantomente Boga tarde
@ su centro de labor.

2. la Autoridad

Aqua Huanmey Chicama presenta @ Sempo sus
informes de avance.

2.

Agua Huarmey Chicama justifica sus constantes
retrasos a su centro de trabajo.

Agua Huarmey Chicama cuenta con independencia
para Ia toma de decisiones dentro del drea.

Agua Huarmey Chicama se siente identificado con la

0.
Agu

b

an. Autoridad

Agua Huarmey Chicama, no iene rogistro de saldas
‘antes del horario establecido.

\\\\\\\

\

2 ‘Astoidad

optimizar el $empo en el rabajo.

Trabajo cn cquip

trabajar en equipo.

desaToRo do sus actividades.

%

alosnzar 1oo objotvos _en un menor Sempo.

X

rabajan en conpo.

NNNANNN NS

X

R

NANNNE

e,
Do, NLHle! Roegoro Jeosfflon

DNI: YYs72362-




RESULTADO DE LA VALIDACI()N DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Desempefio Laboral
OBJETIVO: identificar el nivel del clima laboral de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama , Chimbote 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 9”@970 %L/Mﬂ'\ ,/\/ch&’

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : %00%

‘/W//Z—/@

Dra. NLH ol RZigoro feplon

DNI: Y¢s72362-

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA TESIS: ““Clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama- 2018”

[Variable

DIMENSION

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

[casi Nurca (2)

A veces (3)

[Casi Siempre (4)

[Siempro (3)

RELACION ENTRE RELACION ENTRE LA

LA VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL
DIMENSION INDICADOR

RELACION ENTRE
EL INDICADOR Y EL

ENTRE EL ITEM
Y LA OPCION DE

NO

E

St NO

'OBSERVACION YO
RECOMENDACIONES

Desemepdio Laboral

Covocimicnto de trabajo

1. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, Sene claro cada una de sus
funciones por desarmolar

2 Usted como personal de Autoridad Nacional del
‘Agua Huanmey Chicama, se rige a las normas y
‘especificaciones del rabao

=

% 1%

3. Usted como personal de la Autorided Nacional del
Agua Huarmey Chicama, cuenta con aulonomia para
1a foma de decisiones.

4. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, conoce Las actividades en
vabajo

Capacidad dc analisis

5. Usled como personal de la Auloridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, cuenta con la capacidad de
andlisis frente

6. al de la Autoridad
Agua Huarmey Chicama, analiza las situaciones
existentas para proponer mejoras de desamollo

7. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huanmey Chicama, aporta aigun proyecto pars

la mejora del

8. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, utiiza criterios adecuados
pora nejor &
puesio do trabajo

A N ANASES

Comportamicnto

Habulidades

9. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey pera
desaroliar 5us funciones de manera Gplima.

AN

10. Usted como personal de la Autoridad Nacional del
‘Agua Huarmey Chicama expiota habilidades innatas
para Bogar a los objetivos profesionales. .

NNMNNNNNNENNE

RIA I A IR RISINR




"
Agua Huarmey Chicama, es eficients en of desarrolio
G0 s Aunciones.

12 Ustad como perscnal de i Autondad Nacional del
Agua

optmizar ol Sempo.

13, Usted como permonal e I Autoridad Nacional
ol Agua Huarmey Chicama, 5e Muests eMPAsCo con
a8 recomendacones oue of e e comenta

NN

14 Usted como parsonal de ka Autondad Nacional dol
Agua d . sigue ey
brindadas por of jele iInmediato sin Mingun

N

15. Usted como personal de 4 Autoridad Nacional del
Agua Y hacia ol
Genarolo de su Yabagp.

LRI ENENEY

16, Usied como personal de 4 Auloridad Nacional

hey

17. Ustad como personal de ka Autoricad Nacional del
Agua Y
BcCIoNes 8 desarollar en of puesio

AR

18. Usited como personal de ke Auloridod Necional dol
Agus Huamey Chicama, setd satislocho con (e
neaponsabildades e S PUeSD

N

19. Usted como personal de ta Autoridad Nacional del
Agus ney ool

<

Resoducion de problcmas

Y
50RICION 3 LN roblems existents

YL

2. Usted como personal de 4 Autondad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, notuciona confiicios do
Manern ripkdn y oporkuna.

\

%1% 0= % IR TR NN s RS

LY LAEAENERE

23 Usted como personal de ks Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, mantiens una

Jofes y

R

% 1% ] 5 (% TRl R o N E S

24, Ustad como personal de la Autoridad Nacional del

X

%

|5




25. Usted como pernonal de la Autonidad Nacional del
Agua Huarmey Chicama , constantomento Bega tarde
@ 50 contro de kabor.

26 Usted como personal de 1a Autoridad Nacional del
AQua Huanmey Chicama prasents 3 Sempo sus.
nformes do avance .

27. Usted como permonal de la Autoridad Nacional del

Agua Huarmey Chicama justiica sus constantes
RSO § S CENTO 00 FADMO.

28. Ustod como personal de 1a Autoridad Nacional det
Aqua Huamey Chicama cuents

para ks oma 08 decsiones dentro del drea.

29, Usited como personal do 1o Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama se sierie dontificado con

30. Ustd como personal do la Autordad Nacional del
Agua Huanmary Chicama, se quada méas Sempo de o
para cumphe

31, Usted como personal de la Autoridad Nacional del
AQua Huanmey Chicama, no Sene regisro deo salidas
antos doi horano establocido

32. Ustad como personal de la Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, constaniements muestra su

yo par

optmizar of Sempo en of trabajo

e~

Trabajo en equipo

33 Usted como personai de ko Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama, no bens dfcultadas para
vabajar en equipo.

34. Usted como personal de fa Autoridad Nacional del
Agua Huarmey Chicama muesira su iderazgo en of
desarolio de sus actwdades

35 per do la Autordad
Agua Huanmey Chicama propone estategias para
aoansar 1o GIOEVOS BN LN MENor Rempo.

k) por a Autordad
Agua Huanmey Chicama es mds eficlonis cuando
EDIEN 6N CONUNID.

RS % IR e IS
SIS B s IS s s | &
SIAANS SIS Is]a s s ]x

RERE REER RN

3

Dr.
DNI: &

L . D
1As. Mestor Avrg @o/o'&q}"z Kve4
299 ou g L )




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Desempefio Laboral
OBJETIVO: Determinar el nivel del desemperio laboral de los colaboradores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey Chicama.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

£ N X
) Ooslor Latie
APELLIDOS YNOMBRES DEL EVALUADOR : (Sowales Kueon fo /
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Masi s+2 R

o127

[

Dr.

DNI: B2 99/)04 <

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PARA MEDIR LA VARIABLE: DESMEPENO LABORAL

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
,853 36

Nivel de Confiabilidad Aceptado

Estadisticos total-elemento

N°ITEM | Promedio Varianza S
ITEM1 2.30 0.90
ITEM 2 2.60 0.93
ITEM 3 2.40 1.15
ITEM 4 3.50 1.38
ITEMS 2.20 0.84
ITEM6 2.90 1.43
ITEM 7 2.70 1.34
ITEM 8 3.10 1.87
ITEMO9 2.80 1.96
ITEM 10 3.70 1.12
ITEM 11 2.00 0.88
ITEM 12 2.20 0.84
ITEM 13 1.90 0.10
ITEM 14 1.40 0.26
ITEM 15 2.60 1.15
ITEM 16 2.90 0.76
ITEM 17 2.80 1.73
ITEM 18 3.10 2.54
ITEM 19 3.20 1.96




ITEM 20 2.40 1.37
ITEM 21 2.60 0.93
ITEM 22 2.60 0.26
ITEM 23 2.70 1.12
ITEM 24 2.30 0.84
ITEM 25 2.80 1.60
ITEM 26 2.60 0.76
ITEM 27 2.10 0.93
ITEM 28 2.40 0.94
ITEM 29 2.50 0.98
ITEM 30 1.90 0.76
ITEM 31 1.90 0.76
ITEM 32 2.60 0.93
ITEM 33 2.30 0.90
ITEM 34 2.50 1.16
ITEM 35 2.30 0.90
ITEM 36 2.40 1.15

Analisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel del
desempefio laboral de los colaboradores de la Autoridad Nacional del Agua Huarmey
Chicama afo 2018, que determina la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algin item tiene un mayor o menor error de
medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10
trabajadores del ANA La Libertad con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un
coeficiente de confiabilidad de acronbach = 0.852, lo que permite inferir que el instrumento a
utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE DE Aceptable, segin la Escala de

ALFA DE CRONBACH.
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