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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion que existe entre
El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018. El disefio que se utilizO en la presente
investigacion fue de tipo no experimental, transaccional correlacional. La muestra
estuvo conformada por 76 trabajadores, personal de la municipalidad distrital de
Ite. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para recolectar los datos
fue el cuestionario. Con el fin de determinar la validez de los instrumentos se uso
el juicio de expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el coeficiente de
Alfa de Cronbach siendo el resultado 0,844 en el cuestionario de Clima

Organizacional y 0,732 en el cuestionario de desempefio laboral.

Los resultados permiten concluir que existe correlacion significativa entre El
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018. Siendo el p-valor (0,001 < 0,05), con una
magnitud de Rho de Spearman de = 0,372 lo que indica una correlacion baja,
positiva y significativa, asi mismo en correlacion a la variable clima organizacional
el valor que predomina es el nivel medio con un 76,3% y para la variable

desempeiio laboral el valor que predomina es el nivel regular con un 53,9%.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral y gestion publica.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the correlation that exists
between the Organizational Climate and the Labor Performance of the
employees of the District Municipality of Ite, 2018. The design used in the
present investigation was non-experimental, correlational transactional type.
The sample consisted of 76 workers, staff of the district municipality of Ite. The
technique used was the survey and the instrument to collect the data was the
guestionnaire. In order to determine the validity of the instruments, expert
judgment was used and reliability was calculated using the Cronbach's Alpha
coefficient, with the result of 0.844 in the Organizational Climate questionnaire

and 0.732 in the labor performance questionnaire.

The results allow to conclude that there is a significant correlation between
the Organizational Climate and the Labor Performance of the workers of the
District Municipality of Ite, 2018. Being the p-value (0.001 <0.05), with a Rho
magnitude of Spearman = 0.372 which indicates a low, positive and significant
correlation, likewise in correlation to the organizational climate variable, the
prevailing value is the average level with 76.3% and for the variable of labor

performance, the predominant value is the regular level with 53.9%.

Keywords: organizational climate, work performance and public management.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La Municipalidad Distrital de Ite es un dérgano de gobierno promotor del
desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad
para el cumplimiento de sus fines, La creacion politica del distrito de Ite data del
26 de abril de 1961, mediante Ley N° 13660, promulgada posteriormente con
fecha 12 de junio del mismo afio, por el Presidente Constitucional de la Republica
Don Manuel Prado Ugarteche, y el Ministro Ricardo Elias Aparicio. Su Capital es
el pueblo del mismo nombre y actualmente sus anexos son: Camiara, Talamolle,
Alfarillo, la Sopladera, Miramar, Casa Blanca, San Isidro, Nuevo lIte, EI Mirador,

Centro poblado Menor las Vilcas, Pampa Baja y Pampa Alta.

En el contexto politico, econdmico y social existen cambios vertiginosos, por
lo que es necesario prevalecer el buen manejo en relacion al clima organizacional
con el propésito de hacer que el personal desarrolle capacidades, habilidades y
destrezas de una forma adecuada y competitiva; cuyos resultados se vean
reflejados en el incremento del desempefio laboral.

A la actualidad la Municipalidad Distrital de Ite cuenta con un total de 76
trabajadores; y estan interactuando constantemente con todas las areas de esta

institucion a fin de brindar una éptima atencion al usuario.

La entidad en estudio por el mismo manejo politico y social no existe un
adecuado clima organizacional a razén que los colaboradores no estan muy
conformes con las remuneraciones recibidas, el ambiente fisico y estructural, la
distribucion y delegacion de funciones y no existe una adecuada comunicacion
entre los niveles jerarquicos; viéndose reflejado en las deficiencias de atencion,
recurrentes quejas de usuarios, impuntualidad de los trabajadores, ausentismo
laboral y sobre todo la falta de compromiso institucional, considerando que su

atencion no solo es para sus trabajadores sino también para la poblacién

A todo esto, el personal que se encuentra trabajando en la actualidad en el
mayor de los casos no se encuentra capacitado para labores administrativas

municipales, siendo sus caracteristicas: desconocimiento de software
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administrativos especializados, escaso conocimiento de los procedimientos

gubernamentales y no gubernamentales.

El clima organizacional es un tema de gran importancia, por lo cual la
Municipalidad Distrital de Ite, como entidad publica debe buscar un continuo
mejoramiento del mismo, ya que de ello se puede obtener un mejor rendimiento
en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores, como todos saben la gran
mayoria de municipalidades son manejadas politicamente, por tanto, no siempre
existe dentro de estas instituciones conformidad en el aspecto laboral, lo cual
finalmente repercute en el desempeiio laboral de cada uno de sus integrantes.

Finalmente cabe precisar, que la entidad dispone los recursos necesarios por
el canon y regalias mineras, ademas de un presupuesto asignado anualmente,
para dirigir costos en capacitacion del personal y realizar convenios

interinstitucionales con el propésito de mejorar el desempefio de sus trabajadores.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Zans (2017) en la investigacion Clima Organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.
Tesis de grado (Nicaragua). Objetivo: describir el Clima Organizacional, identificar
el desemperio laboral que existe, y evaluar la relacién entre Clima Organizacional
y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa. Método: enfoque cuantitativo con elementos
cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. Poblacion y muestra: El universo fueron
88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios.
Instrumentos: Se aplicé la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios
para una adecuada investigacion. Conclusiones: Los resultados obtenidos indican
que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor
medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor
medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable,
el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el

desempeiio laboral de los trabajadores de la facultad.
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Jiménez Viteri y Mosquera (2017) en la investigacion Clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, de los departamentos
financieros en entidades publicas. Tesis de grado (Ecuador). Objetivo: se estudio
el nivel de incidencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores.
Método: se realizé una investigacion bibliografica mediante el analisis documental
de temas centrales como: clima organizacional de Litwin, Gdmez y Chiavenato y
el desempefio laboral sustentado por los aportes de Martha Alles. Poblacion y
muestra: fue la encuesta aplicada a 32 colaboradores, la técnica seleccionada
permitid conocer la opinion de todos ellos, sin existir un sesgo de error, debido a
que se aplico a todos. Instrumento: la técnica de la encuesta. Conclusiones:
Como resultado del proceso investigativo se pudo establecer que el ambiente
laboral del area investigada se encuentra en situacion de riesgo, por lo que se
propone un plan de mejora para disminuir el impacto de los factores ambientales
como: trabajo en equipo, liderazgo participativo, desarrollo personal vy
comunicacion inter e interdepartamental, a fin de que el area en estudio mejore su

rendimiento laboral y se alcance la unién entre los colaboradores
Antecedentes Nacionales

Garcia y Segura (2014) en la investigacion El clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
Cajay — 2013. Tesis de grado (Peru). Objetivo: determinar si existe relacion entre
el clima organizacional y el desempefio docente. Poblacion y muestra: La
poblacién estuvo constituida por 65 docentes de las 11 localidades que conforman
el distrito de Cajay. Método: Se trata de una investigacidbn no experimental,
transversal correlacional. Instrumentos: El instrumento aplicado es un cuestionario
sobre el clima organizacional y el desempefio docente compuesto de 30 items, 15
por cada variable. Conclusion: Los resultados del coeficiente de correlacion rho de
Spearman demuestran que existe una relacion moderada (rho = .528**) y muy
significativa (**p < .01) entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Zegarra (2015) en la investigacion Clima organizacional y desempefio laboral
en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 - Perd.
Articulo de investigacion (Peru). Objetivo: conocer el nivel de correlacion existente

entre clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas
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bolivarianos de la ciudad de Puno. Método: El tipo de investigacion utilizada fue
basica y el disefio general viene a ser correlacional no experimental o disefio ex
post facto. Poblacién y muestra: el muestreo fue probabilistico y estratificado, la
muestra estuvo conformada por una poblacion de 133 docentes. Instrumentos: el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Conclusiones: se ha determinado un
nivel de significancia del 5%. Existe una relacion directa positiva fuerte (r = 0,828)
y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose

gue, a mejor clima organizacional, existe mejor desempefio laboral.
Antecedentes locales

Salamanca (2013) en la investigacion Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann — Tacna — 2009. Tesis de grado (Tacna). Objetivo: se
determind el grado de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
para conocer la forma en que interactia uno con el otro y su efecto durante este
tiempo en el cual se vivieron momentos de desconcierto e insatisfacciéon. Método:
Es descriptivo —explicativo, no experimental, cualitativo y de corte transversa.
Poblacion y muestra: La poblacion son todos los trabajadores administrativos (N =
354) de la UNJBG de todas las dependencias. Instrumentos: Dentro de la técnica
de la encuesta, usaremos el instrumento del Cuestionario estructurado.
Conclusiones: el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann es independiente del Clima organizacional de
la institucidn. Esto significa que el clima organizacional no ejerce influencia sobre

el desempenio laboral de los trabajadores de la UNJBG

Mercedes y Delgado (2016) en la investigacion el clima organizacional y su
relacion con el desempeiio laboral en la municipalidad centro poblado boca del
rio, 2016. Tesis de grado (Tacna). Objetivo: determinar la relacion del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad del
centro poblado Menor Boca del Rio. Método: La metodologia de la investigacion
es de disefio no experimental. Poblacion y muestra: 74 trabajadores de la
Municipalidad. Instrumentos: se utilizard& como instrumento una encuesta.

Conclusiones: el cual en conclusion se permiti6 determinar que el clima
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organizacional influye en el desempeiio, es decir que un trabajador tiene un mejor

desempeiio cuando percibe o experimenta un mejor clima organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

(Ivancevich, 2006), Con relacion al clima organizacional menciona que es el
estudio de las actitudes, comportamientos y desempefio de una persona en un
ambiente organizacional; por lo cual se basa en métodos y principios obtenidos de
diferentes disciplinas como la sociologia, psicologia y antropologia cultural con la
finalidad de conocer sobre las percepciones, las capacidades de aprendizaje, los
valores y ademas, las acciones individuales cuando se trabaja de manera grupal
dentro de la organizacion, asimismo examinar el resultado del ambiente externo
de la misma con respecto a sus recursos humanos, las misiones, los objetivos y

Su estrategia.

(Denison, 1991) definen que el clima organizacional es una caracteristica del
ambiente interno de una organizacion experimentan sus colaboradores, ademas
interviene en su comportamiento y puede describirse con respecto a los valores
de un grupo particular de actitudes o caracteristicas de una organizaciéon. Por otro
lado, (Martin, 1999) Con respecto al término clima, mencionan que es un
concepto metaforico procedente de la meteorologia, que obtuvo importancia en el
ambiente social cuando las empresas comenzaron a brindar relevancia a los
aspectos en relacion con un ambito laboral positivo y satisfactorio, para lograr, en
definitiva, mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino también la

calidad de los distintos aspectos.

(Luthans, 2008), menciona que el clima organizacional positivo se refiere a la
aplicacion de las fortalezas y el estudio de las capacidades psicologicas positivas
de los colaboradores, que se calculan, se desempefian y se administran de
manera eficiente con la finalidad de mejorar el desempefio en el lugar actual en el

gue se labora.

Al respecto (Galrin, 1996) afirma que las relaciones existentes entre los
colaboradores de una organizacion y el conocimiento que comparten son de suma

importancia en la configuracion de lo que se entiende del clima por parte del
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colectivo. Por tanto, los climas no se deben considerar como mapas légicos o

estilos cognitivos.

Por otra parte, (Chiavenato, 2001) sefiala que el clima organizacional es la
propiedad o cualidad del entorno que se percibe o experimenta por los integrantes
de una organizacion con respecto a su comportamiento. Es importante sefialar
que ésta definicion contribuye un elemento que nos ayuda a entender que el clima
organizacional en esencia es la percepcion que tienen los miembros de una
organizacion, por lo tanto, da lugar a tomar importancia diversas fuentes de
informacion de los que integran la misma. Al mismo tiempo, refiere que la
definicion de clima organizacional implica distintos aspectos del entorno, que se
sobreponen en diferentes grados, como el tipo de organizacién, las metas
operacionales, politicas, reglamentos, la tecnologia; asimismo las actitudes, los
valores y el comportamiento social que son reconocidos o castigados.

En resumen, el clima organizacional es un conjunto de elementos que
componen el ambiente de una organizaciéon y es percibido por sus miembros. La
informacion y los estimulos captados que provienen del entorno laboral son

procesados, y generan sensaciones, reflexiones y posteriormente acciones.

Por otro lado, (Litwin & Stringer, 1978) consideran que la estructura y el
contexto de una organizacion intervienen en el clima organizacional, y a su vez,

éste genera un impacto en el comportamiento de sus integrantes.

De esta manera, midiendo la conducta y la percepcion de los colaboradores
de una organizacion se puede dar una retroalimentacion que ayude a dicha
organizacion a realizar cambios para mejorar la satisfaccion y el desempefio

laboral.

El clima organizacional se base generalmente en cuestionarios, los cuales
intentan medir diversas dimensiones, otra manera de conceptualizar el clima
organizacional es con respecto al analisis o la divisidn en categorias que incluyen
varios rasgos que resaltar. Lo mencionado anteriormente, es conocido como

dimensiones del clima organizacional que en breve vamos a describir.
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(Litwin & Stringer, 1978) afirman que, en una organizacion, se entenderia el
clima organizacional mediante nueve dimensiones, no obstante, se analizaran

cinco en el presente trabajo.

1.3.1.1. Estructura Organizacional

(Hall, 1996) afirma que las estructuras son disefladas buscando minimizar
las influencias de los integrantes sobre la organizacion, de forma que los
individuos subordinados tengan que ajustarse a los requerimientos de ésta, y no

sea de manera contraria.

Muchos autores se han valido de una metafora arquitectonica para poder
plantear los diversos componentes y protocolos con la finalidad de construir una

estructura organizacional.

Dichos autores muestran el caso de que, asi como un arquitecto obtiene
una idea abstracta que luego plasma en un plano, para posterior a ello, llevarlo a
una edificacion, de la misma manera un “arquitecto organizacional” se encarga de
una representacion organizativa a la cual se acerca en un ejercicio de
construccion que segun (Gerstein, 1992) implica el predominio del objetivo. Por tal
motivo, tal aproximacion metaférica identifica el disefio organizacional como un
proceso donde convergen unos pilares y cimientos que deben estar sincronizados
perfectamente y, ademas, deben estar en constante evolucibn mediante las

relaciones en el entorno laboral.

Esta dimension representa la percepcion de los integrantes de la
organizacion con respecto a la cantidad de las reglas, los tramites,
procedimientos, limitaciones y otros obstaculos a los cuales se ven enfrentados

mientras van desempefiando su labor.

El resultado positivo 0 negativo, puede darse de acuerdo a la medida en
que la organizacion le da la debida importancia a distintos &mbitos como son la
burocracia versus un entorno de trabajo libre, o ya sea informal y poco

jerarquizado.
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1.3.1.2. Responsabilidad y empoderamiento
Se refiere al sentir de los integrantes de la organizacion con respecto a su
autonomia en la toma de decisiones que se relacionan con su labor en el trabajo,

en un clima de confianza con respecto a sus superiores.

Con respecto al empoderamiento, es un concepto amplio el cual establece su
base en la capacitacion de los colaboradores con la finalidad de otorgar
conocimientos con respecto a su labor en la organizacion, a su vez, trabajar en un
mejor flujo de informacion respecto a las estrategias y la informacion necesaria de
la organizacion con el objetivo de que los integrantes de ésta se sientan mas
satisfechos con su labor y esto se refleje en un mejor rendimiento. (Friedman,
1992).

Por otro lado, (Rowlands, 1997) menciona otra definicibn de empoderamiento
que se basa en que los colaborados, administradores de los distintos niveles de la
organizacion, cuentan con el poder para la toma de decisiones sin tener que
acudir a la aprobacion de sus superiores. La idea en la que radica el
empoderamiento es que quienes se encuentran directamente relacionados con
una tarea en la empresa, son los mas optimos para tomar una decision al
respecto y solucionar los problemas que se presenten, debido a que poseen las

aptitudes necesarias para ello.

1.3.1.3. Recompensay reconocimiento del trabajo
Concierne a la percepcion de los integrantes con respecto a la recompensa
recibida por la labor realizada correctamente.

Es la manera en que la organizacion emplea mas el premio que el castigo, lo
cual puede generar un clima adecuado en la organizacion, sin embargo, se debe
tener cuidado en no castigar sino incentivar al colaborador a realizar bien su
trabajo y en caso no sea asi, se le incentive a seguir mejorando en el mediano

plazo.

Cuando las organizaciones tienden a crecer, se exige una mayor complejidad
en los recursos que son necesarios para poder realizar las operaciones, puesto
que se incrementa el capital, aumenta a tecnologia, actividades de apoyo, etc.;

por lo cual genera el aumento del numero de colaboradores y provoca la
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necesidad de incrementar la aplicacién de conocimientos, destrezas y habilidades
necesarias con la finalidad de mantener la competitividad de la organizacién; de
esta manera se avala que los recursos materiales, financieros y tecnologicos se
usen con eficiencia y eficacia, y ademas que los colaboradores representen la
diferencia competitiva que promueve el éxito en la organizacion. (Chiavenato I.,
2002).

Los miembros de las organizaciones trabajan en funcion de ciertos resultados
y expectativas, y estan predispuestos a dedicarse al trabajo y a cumplir con los
objetivos de la organizacién si esto les genera un beneficio que sea significativo
por su dedicacion y esfuerzo. Dicho de otra manera, el compromiso de los
colaboradores se da en funcion del grado de reciprocidad percibido por sus
buenas acciones; en la medida en que el trabajo brinda resultados esperados, el
compromiso sera mayor (Chiavenato 1., 2002). Por esto es importante proyectar
un sistema de recompensas que logren aumentar el compromiso de los miembros

de la organizacion.

Las recompensas organizacionales, como por ejemplo los pagos,
promociones y diversos beneficios, son grandes incentivos que logran mejorar la
satisfaccion del colaborador y su desempefio. Por este motivo, los encargados del
desarrollo organizacional se preocupan por realizar el disefio y la implantacién de

dichos sistemas.

Conviene subrayar que, desde una perspectiva individual, con respecto a la
calidad de vida en el trabajo y el clima organizacional, las recompensas deben ser
suficientes para poder satisfacer las necesidades del personal. Por el contrario,
los colaboradores no se encontrarian satisfechos en la organizacion, puesto que
compararian los sistemas de recompensas con los de otras organizaciones.
Ademas, consideran que las recompensas sean brindadas de manera equitativa,
comparando asi, las recompensas que reciben con respecto a las recibidas por
otros integrantes de la organizacion. Por lo tanto, es necesario que los sistemas
de recompensas sean diseflados de acuerdo con las necesidades de los

colaboradores.
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1.3.1.4. Desafio organizacional

(Litwin & Stringer, 1978) mencionan que el desafio se refiere al sentimiento
que tienen los integrantes de la organizacion con respecto a los desafios que le
impone el entorno laboral, se orienta en la toma de riesgos calculados para

alcanzar los objetivos que se proponen.

Mientras que (Escobar & Hernandez, 2004) afirman que el trabajo significativo
y desafiante se refiere a la percepcion que tienen los colaboradores con relacion
al grado en que las actividades y la asignacién de tareas permite poder desarrollar
la creatividad y si, ademds, incluyen cierto grado de desafio para poder

realizarlas.

De la misma manera, (Chiavenato I., 2002) plantea el enriquecimiento de las
tareas, lo cual consiste en incrementar deliberadamente los objetivos la
responsabilidad y el desafio de las tareas que tienen a su cargo. El desafio esta
enlazado con la motivacion, por tal motivo los colaboradores deben tener un
entorno laboral adecuado, tareas designadas que desarrollen sus habilidades,

creatividad y logren un enriguecimiento laboral.

En resumen, el desafio organizacional se refiere a las metas que los
integrantes de una organizacién tienen con respecto a ciertos riesgos que pueden
ocurrir durante el desempefio de su trabajo dentro de la organizacion. No
obstante, si la organizacion promueve la aceptacion de los riesgos calculados con
la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a que se

mantenga un clima competitivo, lo cual es necesario en toda organizacion.

1.3.1.5. Relaciones personales

Se refiere a la percepcion que tienen los integrantes de la empresa con
respecto a la existencia un ambiente laboral grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre compafieros como entre encargados y subordinados, dichas
relaciones se dan dentro y fuera de la organizacion; por tanto, existen dos tipos de
grupos dentro de toda organizacion. Los grupos formales, que se refieren a la
estructura jerarquica de la organizacién y los grupos informales, que se forman a
partir de las relaciones de amistad, que pueden darse entre los integrantes de una

organizacion.
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(Litwin & Stringer, 1978) mencionan que las relaciones son el sentimiento que
tienen los integrantes de la empresa con relacion de un entorno laboral grato, de

buenas relaciones entre los mismos y grupos sociales amistosos.

Segun (Pérez, 2001) la interaccién social se entiende como el grado en el
cual el colaborador observa que prevalecen las relaciones entre los integrantes
que se caracterizan por el respeto mutuo, metas consensuadas, solidaridad,
cooperacion efectiva, integracion social y mecanismos ecuanimes en la solucion

de los conflictos.

De la misma manera, (Fernandez, 2001) afirma que las relaciones con los
compafieros de la organizacion como las interacciones de personas que suelen
tener contacto en el seno de la empresa con motivo del trabajo, deben
caracterizarse por el respeto, la cooperacion y la amistad para asi lograr una
buena atmosfera dentro del equipo de trabajo, manteniendo asi un adecuado

clima organizacional.

Es importante resaltar que para tener una buena relacion con los comparieros
de trabajo dependera también de la comunicacién efectiva y la tolerancia que

pueda darse en el interior de los grupos de trabajo.

1.3.2. DESEMPENO LABORAL

(Stoner, 1994) afirma que el desempeiio laboral es la forma de como los
integrantes de la organizacion trabajan eficientemente, para lograr metas en
conjunto, sujetas a las reglas basicas establecidas con anterioridad. Con respecto
a esta definicion se propone que el desempefio laboral se refiere a la consecucion
de funciones por parte de los colaboradores de una organizacion de manera

eficiente, con el propoésito de alcanzar las metas trazadas.

D"Vicente (Bohorquez, 2004) menciona que el desempefio laboral se define
como el nivel de ejecucion logrado por el colaborador en la ejecucion de las metas
dentro de la empresa durante un tiempo determinado. De modo que, este
desempeiio se conforma por actividades tangibles, medibles y observables;

incluso otras que pueden deducirse.

Por otro lado, (Chiavenato I., 2001) define que el desempefio es la eficacia de

los miembros que trabajan dentro de las organizaciones, la cual es indispensable

24



para la misma, teniendo el colaborador una gran labor y satisfaccién laboral. En
efecto, el desempefio de las personas es la mezcla de su comportamiento con
sus resultados obtenidos; por tal motivo, se debe cambiar en primer lugar lo que

se realice a fin de poder observar y medir la accion.

El desempenio define el rendimiento en el trabajo, en otras palabras, se refiere
a la capacidad de una persona producir, elaborar, acabar y generar trabajo en un
menor tiempo, con menor esfuerzo y mayor calidad, estando direccionado a la

evaluacion de la cual se obtendra como resultado su desenvolvimiento.

(Drucker, 2002) al examinar los distintos conceptos sobre el desempeiio
laboral, sugiere que se deben establecer nuevas definiciones de éste término,
proponiendo innovadoras mediciones, de tal forma que sea preciso definir el

desemperio en términos que no sean financieros.

(Robbins, 1999) menciona la importancia de fijar metas, de esta manera, se
activaria el comportamiento y la mejora del desempefio. A su vez, afirma que el
desempeiio global es mucho mejor cuando se trazan metas dificiles, ocurre lo

contrario cuando las metas que se definen son faciles de cumplir.

Por otro lado, (Mc Clelland, 1994) elaboré un marco de caracteristicas que
diferenciaban los diversos niveles de rendimiento de los colaboradores a partir de
una serie de observaciones, la manera en que describio dichos factores se baso
en las caracteristicas y comportamientos de los miembros que desempefian su
labor que en los tradicionales atributos y tareas de los puestos de trabajo. Con
respecto a la evolucion del trabajo y las actuales condiciones productivas,
diferentes paises, predecesores en la aplicacion del enfoque de competencias, lo
vieron como una herramienta Gtil que puede mejorar las condiciones de eficiencia

y calidad de la capacitacion.

Una situacion relevante que puede tocarse bajo este enfoque es la
inadecuada relacion que existe entre los programas de capacitacion que se
brindan y la realidad de las empresas.

Asi también (Benavides, 2002), cuando define el desempefio lo relaciona con
competencias, aseverando que en la medida en que el colaborador mejore sus

competencias de la misma forma mejorard su desempefio. Afirma también, las
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competencias son destrezas visibles y comportamientos que el colaborador brinda
en un empleo con la finalidad de cumplir sus responsabilidades de manera

eficiente y satisfactoria.

Asimismo, menciona que los estudios organizacionales se programan
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, éstas implican
discriminarse y utilizarse en relacion a los objetivos de la organizacion, estas
competencias que menciona la autora son: genéricas, competencias laborales y

competencias basicas.

(Stoner, 1994) afirma que el desempeiio laboral se refiere a la ejecucion de
funciones por parte de los colaboradores de una organizacion de manera eficaz,
con el objetivo de lograr las metas propuestas, menciona los siguientes

elementos:

 Desempefio grupal, que se refiere al conjunto de personas que
frecuentemente se comunican durante cierto tiempo. Los grupos se pueden
analizar en términos de desempefio de la misma manera que la organizacion a la
que pertenecen, cuyo resultado sera una combinacion de diversos elementos
como los procesos y sistemas de trabajo de la empresa, la manera en que se
ejerce el liderazgo, la calidad y la tecnologia que se le brinda al grupo de
colaboradores que se analiza, entre otros componentes que permitiran un mejor o

menor aprovechamiento del desempefio de los integrantes del equipo.

* Desempefio individual, es el méas complejo, ya que intervienen
componentes individuales, que son diferentes de persona a persona. Los
colaboradores son vistas desde diversas perspectivas en especial los conceptos

referentes a la forma en que actlian o se desempefian en las organizaciones.

1.3.2.1. Planificacion Estratégica

La planificacion estratégica es definida por diversos autores como por ejemplo
Sallenave, (1999) que menciona que la planificacién estratégica es el proceso por
el cual los jefes organizan sus objetivos y acciones en el tiempo. No solo le
compete a la alta gerencia, sino es un proceso de comunicacion y de toma de

decisiones en el cual intervienen los niveles estratégicos de la organizacion.
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Por otro lado, Kotler y Bloom (1988) afirman que la planeacion estratégica es
el proceso gerencial de fomentar y mantener una direccién estratégica que logre
alinear las metas y los recursos necesarios de la organizacion con las

oportunidades que cambian de mercadeo.

Chiavenato I., (2004) indica que es proceso de adaptacién organizacional que
involucra la aprobacion de decisiones y evaluacion, puesto que busca responder a
preguntas como: por qué existe la organizacion, qué es lo que realiza y como lo
realiza. Lo que resulte de este proceso aterrizara en un plan que servira para
guiar a accion organizacional y a los integrantes de la organizacion en un plazo de

tres a cinco anos.

Asimismo, Koontz y Weihrich (1994) definen que la planificacion estratégica
es engafiosamente simple: se examina la situacién actual y la esperada en un
futuro, posterior a esto se determina la direccion de la empresa y se despliega los
medios para alcanzar la mision de la organizacion. Este proceso demanda de un
enfoque sistematico para localizar y analizar factores externos de la empresa y
confrontarlos con las capacidades de la organizacion y el desempefio de sus

colaboradores.

En definitiva, al realizar un analisis general de las definiciones podemos
agregar que la planeacion estratégica es una herramienta que utilizan las
empresas, puesto que ayuda a establecer las metas a futuro, por lo tanto, se
necesita elaborar objetivos claros y concisos y actividades que deben cumplirse a
cabalidad por parte de todos los integrantes de la organizacion, ya que de ello

depende el crecimiento de la empresa a mediano o largo plazo.

1.3.2.2. Estrategias administrativas

(Holguin, 2010) menciona que la estrategia es un proyecto que se realiza con
la finalidad de obtener una meta planteada en una organizacion a largo plazo
donde la estrategia de una empresa sefiala al disefio del proyecto dentro de una

empresa para alcanzar las metas y los objetivos trazados.

Con respecto al ambito administrativo, la estrategia se considera un
procedimiento que acopla principalmente las metas y politicas de una empresa, y

a su vez tiene un seguimiento de los planes que se realizaran. La correcta
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formulacién de una estrategia apoya a establecer en orden los recursos con los

que cuenta una empresa.

Por lo tanto, es favorable para los integrantes de la organizacion, que se
implemente estrategias con el fin de un adecuado funcionamiento de ésta. Al
respecto, (Montoya, 2009) menciona que el desempefio organizacional al que nos
vemos enfrentados dia a dia propone nuevas maneras de aplicacion de la teoria
administrativa. En la actualidad, se esta desarrollando en la gestion uno de los
componentes con los que cuentan las empresas desde sus inicios, es una
definiciobn que anteriormente no ejercia ninguna influencia por el hecho de no
delimitar bien su funcionalidad en las empresas. Esta definicion es la estrategia, la
cual siempre se ha logrado aplicar por parte de los gerentes al observar un futuro
organizacional que beneficiaria sus intereses y en la que se definen la manera del

seguimiento de lo que se quiere realizar.

Esto quiere decir que un gerente necesita motivarse para adaptar la totalidad
de sus procedimientos con la finalidad de mejorar la gestiébn dentro de su
organizacién, esta definicion se establece como un parametro a desarrollar para
alcanzar las metas especificas, ya que de esta manera se da un paso hacia
adelante con respecto al avance de la implementacion de una gestion Optima y

eficiente que permite mejores administraciones.

Finalmente, (Porter, 2010) menciona que a estrategia reside en la creacion de
una posicién Unica y de valor, donde interviene la gestion de un conjunto de
actividades significativas. Por lo tanto, la estrategia necesita identificar lo que se
debe y no se debe realizar e identificar actividades que son eficaces; de esta
manera, la meta de un area se realizara con mayor eficiencia, asimismo, esta
sumida en los procesos de la compaiiia, por lo que esta armonia se genera a
través de la consolidacion de unos con otros fortaleciendo de esta manera, las

relaciones sociales dentro de una organizacion.

1.3.2.3. Recursos Humanos
Los recursos humanos cumplen funciones necesarias dentro de las
organizaciones, a tal punto que pueden considerarse su activo critico y la principal

causa del éxito o fracaso de cualquier organizacion. Segun (Becker, 1964) la
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definicion de recursos humanos hace referencia a las capacidades productivas y
competitivas que los integrantes de la empresa agregan por la acumulaciéon de
conocimientos generales o especificos y a su vez, asocia la definicion al capital en
los términos a continuacion: El concepto de capital indica la idea de un stock
intangible adherido a una persona el cual puede ser acumulado, y puede 0 no
utilizarse. Ademas, se toma en cuenta, su mantenimiento, es decir, su salud, la
motivacion, la capacidad de asumir responsabilidades, la autoestima, el

desempefio, entre otras.

Por ello, las empresas deben enfocarse en sus recursos humanos, al

momento de realizar un analisis de gestion.

Por otro lado, (Harvard, 2001) afirma que las organizaciones cuando
contratan o incentivan a su personal, deben tener en cuenta aspectos importantes
como: la retencion y la gestion del dia a dia, el uso de la politica organizacional
como un recurso por el cual los colaboradores sepan como pueden enfrentarse a
diversas situaciones probleméaticas y las formas que se espera logren ser

resueltas.

Ademas, se refiere a la gestion del rendimiento de los colaboradores en
armonia con el de la empresa. Esto no supone que deban olvidarse las exigencias
y las expectativas de los integrantes de la organizacién, sino que deban atender a
crear y conservar un clima en el que los colaboradores estén preparados para

rendir al méaximo.

En definitiva, la gestion de los recursos humanos es un factor diferencial de
toda organizacion, la cual define el éxito o fracaso de la misma. En otras palabras,
la ventaja competitiva de las organizaciones no se basa en sus recursos
materiales ni energéticos, tampoco en sus recursos financieros ni en la
tecnologia; la ventaja competitiva se basa en el nivel de formacién, preparacion y

gestion de sus recursos humanos.

Por lo tanto, lo que contribuye a promover la excelencia en las empresas son:
el liderazgo, la estrategia y la planificacion, ademas de prestarle atencion a la

gestion del personal y a los procesos organizativos claves. (Harvard, 2001)
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1.3.2.4. Capacitacion Laboral

La capacitacion es una definicion relacionada con habilitar a una persona para
una actividad, ya que segun (Paredes, 1998) menciona que la Unica manera de
evitar la obsolescencia humana es mediante la constante capacitacion y el

desarrollo del conocimiento, de las destrezas y del comportamiento humano.

Por tal motivo, actualmente en la mayoria de las organizaciones, cuando se
menciona la palabra capacitacion se alude de manera inmediata a que el area de
recursos humanos debe realizar, cumpliendo asi con un proceso basico en una
empresa que es medianamente estructurada, que pretende usar os beneficios de

estas actividades con la finalidad de alcanzar sus objetivos estratégicos.

Asimismo, es de vital importancia diferenciar entre capacitacion y desarrollo,
puesto que a pesar de ser términos que pueden estar relacionados, la
capacitacion se refiere netamente en actividades que son estratégicamente
disefiadas para brindar a los colaboradores los conocimientos y las habilidades
gue le sean necesarios para desempefarse adecuadamente en un cargo actual,
mientras que el desarrollo hace referencia a la estimulacion de aprendizajes a
largo plazo, como por ejemplo los planes de carrera de una empresa, que en
algunos momentos pueden incluir actividades de capacitacion especificas.
(Wayne & Noe, 2005).

Por consiguiente, el desarrollo organizacional se direcciona a un ambito de
aprendizaje mucho mas amplio, donde la capacitacion es un elemento o0 proceso
de éste; asi como el entrenamiento puede entenderse como un elemento o fase
de la capacitacion. Es necesario tener presente esta distincion de términos para
poder realizar las actividades propias de la capacitacion y las del desarrollo, y

poder evaluar dichas actividades.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

— ¢ Existe correlacion entre EI Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 20187
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1.4.2. Problemas especificos

— ¢ Existe correlacion entre Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 20187

— ¢ Existe correlacion entre Responsabilidad y empoderamiento y el Desempeiio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018?

— ¢Existe correlacion entre Recompensa y reconocimiento del trabajo y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
20187

— ¢ Existe correlacion entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 20187

— ¢Existe correlacion entre Relaciones y el Desempeiio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 20187

1.5. Justificacion del estudio
Es conveniente la realizacion de la presente investigacion porque a través de
él, se podra conocer y determinar el nivel de correlacion entre las variables de

estudio.
Relevancia social

Se justifica porque tiene relevancia social ya que sus resultados permitieron
mostrar a la poblaciéon la importancia de aplicar adecuadamente un clima
organizacional, lo cual repercute finalmente en el desempefio laboral de los

trabajadores
Justificacion Tedricay practica

Tiene justificacion tedrica porque dicho estudio se realiz6 tomando en
consideracion teorias ya existentes en cuanto a las variables de estudio, ademas
los resultados de la investigacion contribuyeron a que los servidores publicos
sean capaces de reconocer factores relacionados que interceden en el buen
desempeiio de sus funciones, de tal manera se pueda controlar, todo esto con la
finalidad de lograr un ambiente armonioso y favorable para tener un buen
desempeiio laboral, salvaguardando la salud mental de los usuarios internos y

externos.
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Justificacion Metodoldgica

Tiene justificacion metodoldgica porque para resolver los objetivos planteados
en la investigacion, se procedio a la elaboracién de instrumentos de evaluacion,
las cuales permitieron obtener informacion fiable y por ende resultados veridicos

fundamentados.

1.6. Hipétesis

1.6.1. Hipotesis general

— Existe correlacion entre El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018

1.6.2. Hipotesis especifico

— Existe correlacion entre Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

— Existe correlacion entre Responsabilidad y empoderamiento y el Desempeiio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

— Existe correlacion entre Recompensa y reconocimiento del trabajo y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

— Existe correlacion entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

— Existe correlacion entre Relaciones y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

— Determinar la correlacion que Existe correlacion entre El Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ite, 2018

1.7.2. Objetivo especifico

— Determinar la correlacibn que existe entre Estructura Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.
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— Determinar la correlacion que existe entre Responsabilidad y empoderamiento
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ite, 2018.

— Determinar la correlacion que existe entre Recompensa y reconocimiento del
trabajo y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018.

— Determinar la correlacion que existe entre Desafio organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

— Determinar la correlacion que existe entre Relaciones y el Desempeiio Laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

II. Método
2.1. Disefio de investigacion

Segun la clasificacion realizada por Hernandez (2014) “el disefio de
investigaciéon es no experimental u observacional porque no hay manipulacion

deliberada de las variables.

Asimismo, el estudio es transversal en cuanto los datos se toman en un
tiempo especifico, sin realizar el seguimiento o tomar una medida en tiempo

distinto.

Es de tipo correlacional, segun Hernandez (2014), “este tipo de estudios
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre
dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular” (p. 93).

A continuacion, el esquema del disefio es el siguiente:

Donde:
M= Muestra de estudio 01
01=var.1 (Clima organizacional) Il
02=var.2 (desempefio laboral)

2
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R= correlacion

34



2.2. Variables, Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable independiente
Escala
Variable Definicion conceptual Definicion operativa Dimension Indicador de
medicion
Delegacion de tareas
Burocracia
Organizacion
Estr_uctqra Identificacion
organizacional
Distribucion
Capacidades
Toma de decisiones
Segun Denison (1991) Litwin 'y Stringer, (1978) Clima de confianza
deflngn que el clima aflrmqn .'que, en ur1a Responsabilidad
organizacional es una organizacion, se entenderia R bilidad N
caracteristica del el clima  organizacional espo(rjlsa 1 at y Observacion
ambiente interno de una mediante cinco dimensiones: empoderamiento Conocimiento
organizacion Estructura organizacional,
experimentan sus Responsabilidad y Solucién de
Clima colaboradores, ademas empoderamiento, problemas Ordinal
organizacional interviene en su Recompensa y
comportamiento y puede reconocimiento del trabajo,
describirse con respecto Desafio organizacional Recompensa y Desempefio
a los valores de un Relaciones personales. reconocimiento del
grupo  particular  de trabajo
actltude§ . 0 Evaluacion
caracteristicas de una
organizacion.
Desafio Lluvia de ideas

organizacional

Relaciones
personales

Proactividad

Relaciones
interpersonales

Comunicacién

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Definicion conceptual

Definicion operativa

Dimensién

Indicador

Escala de
Medicion

Segun Stoner (1994) afirma que el
desempefio laboral es la forma de como
Desempefio los integrantes de la organizacion trabajan
laboral eficientemente, para lograr metas en
conjunto, sujetas a las reglas basicas

establecidas con anterioridad.

Segun Mc Clelland (1994) elabor6 un
marco de caracteristicas que
diferenciaban los diversos niveles de
rendimiento de los colaboradores a
partir de una serie de observaciones,
con respecto a la Planificacion
estratégica y estrategias
administrativas, lo vieron como una
herramienta Util que puede mejorar las
condiciones de eficiencia y calidad de la
capacitacion de los recursos humanos
en el desempefio laboral.

Planificacion estratégica

Estrategias
administrativas

Recursos humanos

Capacitacion laboral

Conocimiento del
trabajo

Calidad del trabajo

Iniciativa

Trabajo en equipo

Actitud

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.

36



2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacién

Segun Lepkowski citado en Hernandez (2014) una poblacion es el conjunto

de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones.

La poblacidn total para esta investigacion fue de 76 trabajadores.

Tabla 3
Poblacién de estudio

Agente participante N %

Funcionarios 12 16%
Profesionales 35 46%
Técnicos 14 18%
Obreros 15 20%
Total 76 100%

Fuente: Oficina de recursos humanos.
2.3.2. Muestra

Para esta investigacion el tamafio de la muestra sera el mismo el de la
poblacién conformado por un total de 76 trabajadores; el tipo de muestreo fue no
probabilistico donde la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los

propésitos del investigador segun Hernandez (2014).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
— Técnicas: Encuesta

— Instrumentos: Cuestionario de encuesta (utilizando la escala tipo Likert).

Arias (2006) Cuestionario es la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una seria
de preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser

llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador (p. 74).
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— Instrumento 1: Clima organizacional que consta de 30 items escala Likert y

que comprende 5 dimensiones:

Ficha técnica:

9.

© N o 0o Bk~ D PRE

Titulo: Cuestionario de Clima organizacional

Autor: Giancarlo Zenon Flores Conde (2018)

Objetivo: Describir el clima organizacional

Fecha de construccion: 2018

Version: espafiol

Administracién: Colectiva y/o individual

Duracion: 20 a 30 minutos

Escala de medicion: Los 30 items puntuados en una escala de tipo Likert:
Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indeciso (3); En desacuerdo (2)
y Totalmente en desacuerdo (1). Los participantes manifestaran su grado
de conformidad o correspondencia con cada item.

Puntaje a obtener: Validez de contenido a través de juicio de expertos.

e Validacion:

La validez de contenido fue evaluada por cinco jueces, Mg. Flavio Urbano

sierra Cahuata; Mg. Maria Luz Sotomayor Arredondo; Dr. Fidel Carita Monroy;

Mg. Luis Alfredo Fernandez Vizcarra y Karen Hortencia Yomona Satillo.
e Fiabilidad:
Se recurrid a la estimacion del estadistico Alfa de Cronbach, que mide la

consistencia interna de un cuestionario o escala, a través de la magnitud de

correlacion de los items, siendo su ecuacion:

____ K(Cov/vaR)
1+ (k—1)COV / VAR)

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,844 30

Fuente: Spss.
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El resultado nos indica que la prueba (instrumento de investigacion) se aproxima

a ser sumamente confiable con una puntuacion de 0,844 puntos.

Instrumento 2: Cuestionario de Desempefo Laboral que contiene 11 items y 4

dimensiones

© N o g B~ wbdPRE

Titulo: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor: Giancarlo Zenédn Flores Conde (2018)

Objetivo: Describir el Desempefio Laboral

Fecha de construccion: 2018

Version: espafiol

Administracién: Colectiva y/o individual

Duracion: 20 a 30 minutos

Escala de medicién: Los 11 items puntuados en una escala de tipo Likert:
Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indeciso (3); En desacuerdo (2)
y Totalmente en desacuerdo (1). Los participantes manifestaran su grado
de conformidad o correspondencia con cada item.

Puntaje a obtener: Validez de contenido a través de juicio de expertos.

Validacion:

La validez de contenido fue evaluada por cinco jueces, Mg. Flavio Urbano

sierra Cahuata; Mg. Maria Luz Sotomayor Arredondo; Dr. Fidel Carita Monroy;

Mg. Luis Alfredo Fernandez Vizcarra y Karen Hortencia Yomona Sotillo.
Fiabilidad:

Se recurrid a la estimacion del estadistico Alfa de Cronbach, que mide la

consistencia interna de un cuestionario o escala, a través de la magnitud de

correlacion de los items, siendo su ecuacion:

___ K(COVIVAR)
1+ (k—1)COV / VAR)
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Tabla 5

Confiabilidad del instrumento Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,732 11

Fuente: Spss.

El resultado nos indica que la prueba (instrumento de investigacion) se aproxima

a ser sumamente confiable con una puntuacion de 0,732 puntos.
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V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

BAJO 30] - 69
MEDIO 70] - 109
ALTO 110] - 149
D1: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
BAJO 7] - 15
MEDIO 16| - 25
ALTO 26] - 34

D2: RESPONSABILIDAD Y
EMPODERAMIENTO

BAJO 8| - 18
MEDIO 19| - 28
ALTO 29| - 39

D3: RECOMPENSA'Y
RECONOCIMIENTO DEL

TRABAJO
BAJO 6] - 13
MEDIO 14 - 21
ALTO 22| - 29
D4: DESAFIO
ORGANIZACIONAL
BAJO 4] - 8
MEDIO 9] - 14
ALTO 15] - 19
D5: RELACIONES
PERSONALES
BAJO 5| - 11
MEDIO 12| - 17
ALTO 18] - 24

V2: DESEMPENO LABORAL

BAJO 11 - 25
MEDIO 26| - 39
ALTO 40 - 54

PROCESO DE

BAREMADO

D1: PLANIFICACION
ESTRATEGICA

BAJO 3| - 6
MEDIO 7] - 10
ALTO 11] - 14

D2: ESTRATEGIAS
ADMINISTRATIVAS

BAJO 3| - 6
MEDIO 7] - 10
ALTO 11] - 14

D3: RECURSOS HUMANOS

BAJO 3| - 6
MEDIO 7] - 10
ALTO 11] - 14

D4: CAPACITACION

LABORAL
BAJO 2] - 4
MEDIO 5] - 6
ALTO 7] - 9
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2.5. Método de andlisis de datos

Para el trabajo de investigacién, los datos obtenidos seran organizados e
insertados a la hoja de céalculo Excel, y posteriormente seran trasladados al
programa estadistico SPSS V. 25, para su analisis respectivo, teniendo en cuenta
que el coeficiente de alfa de Cronbach, asi mismo se realizé el analisis descriptivo
mediante los graficos de barras y tablas de frecuencia, posteriormente se realiz6

el andlisis inferencial para contrastar la prueba de hipétesis.

2.6. Aspectos éticos
Se mantendra en el anonimato el resultado de las encuestas de las personas
y las empresas que participen del estudio. Asimismo, se les informara sobre el

objetivo de la investigacion previamente.
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[ll. Resultados
3.1. Descripcién de resultados

3.1.1. Analisis descriptivo de las variables

Tabla 6

Niveles de clima organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje
BAJO 8 10,5
MEDIO 58 76,3
ALTO 10 13,2
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

20,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0 10,5 13,2

0,0

mBEAID = MEDICD W ALTO

Figura 1. Niveles de clima organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE
Fuente: Tabla 6.

Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel porcentuales del clima organizacional, segun la
Tabla 6 se tiene que el 76,3% de los encuestados manifiestan que el clima
organizacional es de nivel medio, mientras que el 10,5% manifiestan que el nivel
es bajo, asi mismo el 13,2 de los encuestados sefialan que el clima

organizacional es de un nivel alto.
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Tabla 7
Niveles de desempefio laboral, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 21 27,6
MEDIO 41 53,9
ALTO 14 18,4
Total 76 100,0
Fuente: Cuestionario

60,0

53,9

50,0

40,0

30,0 27,6

20,0

10,0

0,0

EBAJO mMEDIO mALTO

Figura 2. Niveles de desempefio laboral, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE
Fuente: Tabla 7.

Interpretacion:

En cuanto al resultado de niveles de desempefio laboral de la municipalidad
distrital de ITE, Segun la Tabla 7 se tiene que el 53,9% de los encuestados
manifiestan que el desempefio laboral es medio, mientras que el 27,6%
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manifiestan que el nivel es bajo y el 18,4% manifiesta que el nivel es alto en
cuanto al desempefio laboral.

Tabla 8
Niveles de dimension estructura organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 21 27,6
MEDIO 47 61,8
ALTO 8 10,5
Total 76 100,0
Fuente: Cuestionario

70,0

61,8

60,0

50,0

40,0

30,0 27,6

20,0

10,0

0,0

B BAJO EMEDIO WALTO

Figura 3. Niveles de dimension estructura organizacional, segun los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de ITE
Fuente: Tabla 8.

Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimensién estructura, Segun la
Tabla 8 se tiene que el 61,8% de los encuestados manifiestan que en relacion a la
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dimension estructura, mientras que el 27,6% manifiestan que el nivel es bajo y el
10,5% manifiesta que el nivel es alto en cuanto a la dimension estructura.

Tabla 9
Niveles de dimension responsabilidad y empoderamiento, segin los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 17 22,4
MEDIO 43 56,6
ALTO 16 21,1
Total 76 100,0
Fuente: Cuestionario

60,0 56,6

50,0

40,0

30,0

22,4 211
20,0
10,0
0,0

EBAJO mMEDIO mALTO

Figura 4. Niveles de dimension responsabilidad y empoderamiento, segun los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de ITE

Fuente: Tabla 9.

Interpretacion:

Segun la Tabla 9 se tiene que el 56,6% de los encuestados manifiestan que en

relacion a la dimension responsabilidad es de nivel medio, mientras que el 22,4%
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manifiesta que el nivel es bajo y el 21,1% manifiesta que el nivel es alto en cuanto
a la responsabilidad y empoderamiento.
Tabla 10

Niveles de dimension recompensa y reconocimiento del trabajo, segun los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 21 27,6
MEDIO 40 52,6
ALTO 15 19,7
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

60,0

52,6

50,0
40,0
300 27,6
20,0

10,0

0,0

EBAJO EMEDIO ®ALTO

Figura 5. Niveles de dimension recompensa y reconocimiento del trabajo, segun los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de ITE
Fuente: Tabla 10.

Interpretacion:

En cuanto al resultado de la dimension recompensa, Segun la Tabla 10 se tiene

que el 52,6% de los encuestados manifiestan que se encuentra en un nivel medio,
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asi mismo el 27,6% manifiesta estar en un nivel bajo, mientras que el 19,7%

manifiestan que el nivel es alto.

Tabla 11
Niveles de dimension desafio organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 23 30,3
MEDIO 46 60,5
ALTO 7 9,2
Total 76 100,0
Fuente: Cuestionario

70,0

60,5

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

9,2
10,0

EBAIO mMEDIO mALTO

Figura 6. Niveles de dimension desafio organizacional, segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de ITE
Fuente: Tabla 11.

Interpretacion:

En cuanto al resultado de la dimension desafio, la Tabla 11 se tiene que el 60,5%

de los encuestados manifiestan que se encuentra en un nivel medio, mientras que
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el 30,3% manifiestan que el nivel es bajo y el 9,2% sefiala que la dimensién

desafio se encuentran en un nivel alto.

Tabla 12
Niveles de dimension relaciones personales, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 14 18,4
MEDIO 52 68,4
ALTO 10 13,2
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

80,0

68,4

70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
18,4

20,0 .

10,0

0,0

EBAJO EMEDIO ®ALTO

Figura 7. Niveles de dimension relaciones personales, segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de ITE
Fuente: Tabla 12.

Interpretacion:

En cuanto al resultado de la dimensién relaciones en la Tabla 12 se tiene que el

68,4% manifiesta que se encuentra en un nivel medio, mientras que el 18,4%
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manifiestan que el nivel es bajo y el 13,2 manifiesta que se encuentra en un nivel

alto.

Tabla 13
Niveles de planificacion estratégica, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 32 42,1
MEDIO 30 39,5
ALTO 14 18,4
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

45,0 42,1

39,5

40,0
35,0
30,0

25,0

18,4

20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

EBAJO EMEDIO mALTO

Figura 8. Niveles de planificacion estratégica, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE
Fuente: Tabla 13.
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Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de los niveles de planificacion
estratégica segun la Tabla 13 se tiene que el 42,1% de los encuestados
manifiestan que se encuentra en el nivel bajo, mientras que el 39,5% manifiestan

que el nivel es medio y el 18,4% manifiesta que el nivel es alto.

Tabla 14
Niveles de estrategias administrativas, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 22 28,9
MEDIO 36 47,4
ALTO 18 23,7
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

50,0 47,4
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

EBAJO EMEDIO BALTO

Figura 9. Niveles de estrategias administrativas, segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de ITE
Fuente: Tabla 14.
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Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimension estrategias
administrativas, Segun la Tabla 14 se tiene que el 47,4% de los encuestados
manifiestan que las estrategias administrativas se encuentran en un nivel medio,
mientras que el 28,9% manifiestan que el nivel es bajo y el 23,7% manifiesta que

el nivel es alto.

Tabla 15
Niveles de recursos humanos, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 27 35,5
MEDIO 29 38,2
ALTO 20 26,3
Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

45,0

40,0 38,2
35,5

35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

r

5,0

0,0

EBAIO mMEDIO mALTO

Figura 10. Niveles de recursos humanos, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE
Fuente: Tabla 15.
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Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel de recursos humanos, segun la Tabla 15 se tiene
gue el 38,2% de los encuestados manifiestan que el nivel de la dimension de
recursos humanos se encuentra en el nivel medio, mientras que el 35,5%

manifiestan que el nivel es bajo y el 26,3% manifiesta que el nivel es alto.

Tabla 16
Niveles de capacitacion laboral, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE

Frecuencia Porcentaje

BAJO 19 25,0
MEDIO 52 68,4
ALTO 5 6,6

Total 76 100,0

Fuente: Cuestionario

80,0
70,0 68,4
60,0
50,0
40,0
30,0 25,0
20,0

6,6

10,0

0,0

EBAJO EMEDIO ®ALTO

Figura 11. Niveles de capacitacion laboral, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de ITE
Fuente: Tabla 16.
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Interpretacion:

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimensién capacitacion laboral,
Segun la Tabla 16 se tiene que el 68,4% de los encuestados manifiestan que la
capacitacion laboral se encuentra en el nivel medio, mientras que el 25,0%

manifiestan que el nivel es bajo y el 6,6% manifiesta que el nivel es alto.

3.1.2. Anélisis de normalidad de las variables

Ho: Los puntajes de la variable tienen distribucion normal

H;: Los puntajes de la variable no tienen distribucion normal

Si p < 0.05, se rechaza Hpy se acepta Hjy. Si p >0.05, No se puede rechazar Hy

(se acepta Ho)
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Tabla 17

Prueba para la bondad de ajuste de los datos a una distribucién Normal

Kolmogorov-smirnov®

Estadistico Gl Sig.
C|Ima. . 0,390 76 0,000
organizacional
Desempefio laboral 0,278 76 0,000
Estructura 0,336 76 0,000
organizacional
Responsabilidad y 0,284 76 0,000
empoderamiento
Recompensay
reconocimiento del 0,269 76 0,000
trabajo
Desafio 0,335 76 0,000
organizacional
Relaciones 0,353 76 0,000
personales
Planlflf:qmon 0,268 76 0,000
estratégica
Estrategias 0,239 76 0,000
administrativas
Recursos humanos 0,231 76 0,000
Capacitacion 0,385 76 0,000

laboral (agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Descripcion:

Segun los resultados de la prueba de normalidad de las variables, presentados en
la Tabla 17, ninguna de las variables y de sus correspondientes dimensiones
cumplen con las condiciones de normalidad. Considerando la prueba de
Normalidad segun el test de Kolmogorov-Smirnov el valor de p es menor a 0.05
para todas las variables y sus dimensiones, por lo tanto, se usaron pruebas de
hipotesis no paramétricas. En este caso la correlaciéon de Rho de Spearman
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3.1.3. Verificacion de hipotesis

e Hipotesis general
Ho: No existe correlacién entre El Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018
Hi: Existe correlacion entre El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018

e Nivel de significancia:
a=0.05

e Estadistico de prueba
En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizé la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

e Estadigrafo Rho de Spearman

. 6xD" ]
i N(NZ 1)

Donde:
P = Rho de Spearman
N = Muestra
D = Diferencias entre variables
e Regla de decision:
Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula
Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipotesis nula
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Tabla 18
Prueba de hipoétesis para la correlacién entre El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de 1.000 379"
) correlacién ’ ’
Clima
organizacional Sig. (bilateral) 0,001
Rho de N 76 76
spearman -~
Coef|C|e_n,te de 372" 1,000
correlacion
Desempefio laboral Si
219 0,001
(bilateral)
N 76 76

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

Interpretacion:

Segun los resultados de la prueba de hipotesis, que se presenta en la Tabla 18,
se obtuvo una correlacion baja, positiva y significativa rs = 0,372 con nivel de
significacion p = 0,001< 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta que existe una correlacion directa entre ElI Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe correlacion entre Estructura Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

H,: Existe correlacién entre Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Nivel de significancia:

a=0.05

Estadistico de prueba

En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizd la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

Estadigrafo Rho de Spearman

65 D?

PN )

Donde:

P = Rho de Spearman

N = Muestra

D = Diferencias entre variables

Regla de decision:

Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipotesis nula
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Tabla 19
Prueba de hipoétesis para la correlacidn entre Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Estructura Desempefio
laboral
Coeficiente R
de 1,000 398
correlacion
Estructura Sig. 000
(bilateral) ’
Rhod N 76 76
0 fie spearman Coeficiente ~
de 398 1,000
Desempefio ~correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0,000
N 76 76

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

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, que se presenta en la Tabla 19,
se obtuvo una correlacion baja, positiva y significativa rs = 0,398** con nivel de
significacion p = 0,001< 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta que existe una correlacion directa entre Estructura Organizacional y el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe correlacion entre Responsabilidad y empoderamiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.H;: Existe correlacion entre Responsabilidad y empoderamiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

Nivel de significancia:

a=0.05

Estadistico de prueba

En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizé la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

Estadigrafo Rho de Spearman

. 6xD" ]
i N(NZ 1)

Donde:

P = Rho de Spearman

N = Muestra

D = Diferencias entre variables

Regla de decision:

Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipotesis nula
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Tabla 20
Prueba de hipoétesis para la correlacidon entre Responsabilidad y empoderamiento y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Responsabilidad Desempefio
laboral
Coeficiente
de 1,000 0,205
correlacién
Responsabilidad Sig. 0076
(bilateral) '
N 76 76
Rho de spearman
Coeficiente
de 0,205 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig.
(bilateral) 0,076
N 76 76

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

Segun los resultados de la prueba de hipotesis, que se presenta en la Tabla 20,
se obtuvo una correlacion media, positiva y significativa rs = 0,205** con nivel de
significacién p = 0,076 > 0,05. Por lo tanto, nos quedamos con la hipoétesis nula y
rechazamos la hipodtesis alterna; No existe correlacion entre Responsabilidad y
empoderamiento y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe correlacion entre Recompensa y reconocimiento del trabajo y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

H,: Existe correlacion entre Recompensa y reconocimiento del trabajo y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

Nivel de significancia:

a=0.05

Estadistico de prueba

En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizo la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

Estadigrafo Rho de Spearman

. 6xD" ]
i N(NZ 1)

Doénde:

P = Rho de Spearman

N = Muestra

D = Diferencias entre variables

Regla de decision:

Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipétesis nula
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Tabla 21

prueba de hipotesis para la correlacién entre recompensa y reconocimiento del trabajo y el

desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de ite, 2018.

Desempefio
Recompensa
laboral
Coeficiente
de 1,000 0,218
correlacion
Recompensa Sig. 0.059
(bilateral) .
N 76 76
Rho de spearman
Coeficiente
de 0,218 1,000
Desempefio ~ correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0,059
N 76 76

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

Interpretacion:

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, que se presenta en la Tabla 21,
se obtuvo una correlacion baja, positiva y significativa rs = 0,218* con nivel de
significacion p = 0,059 > 0,05. Por lo tanto, nos quedamos la hipotesis nula y
rechazamos la alterna; No existe correlacion entre Recompensa y reconocimiento

del trabajo y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Ite, 2018.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe correlacion entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018

H,: Existe correlacidén entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Nivel de significancia:

a=0.05

Estadistico de prueba

En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizé la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

Estadigrafo Rho de Spearman

65 D?

PN )

Donde:

P = Rho de Spearman

N = Muestra

D = Diferencias entre variables

Regla de decision:

Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipotesis nula
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Tabla 22
Prueba de hipoétesis para la correlacién entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Desafio Desempefio
laboral
Coeficiente ]
de 1,000 284
Desaf( correlacion
esafio .
Sig.
(bilateral) 0,013
Rho d N 76 76
0 € spearman Coeficiente .
de 284 1,000
Desempefio ~correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0,013
N 76 76

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

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, que se presenta en la Tabla 22,
se obtuvo una correlacion alta, positiva y significativa rs = 0,284** con nivel de
significacion p = 0,013 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna Existe correlaciéon entre Desafio organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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Hipotesis especifica

Ho: No existe correlacion entre Relaciones y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

H,: Existe correlaciéon entre Relaciones y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Nivel de significancia:

a=0.05

Estadistico de prueba

En tal sentido se realizé la prueba de hipétesis, para lo cual se utilizd la prueba
Rho de Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucién no
normal.

Estadigrafo Rho de Spearman

65 D?

PN )

Donde:

P = Rho de Spearman

N = Muestra

D = Diferencias entre variables

Regla de decision:

Si p valor < 0.05, rechazar la hipotesis nula

Si p valor >= 0.05, no rechazar la hipotesis nula
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Tabla 23
Prueba de hipoétesis para la correlacion entre Relaciones y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Relaciones Desempeno
laboral
Coeficiente B
de 1,000 400
Relaci correlacion
elaciones .
Sig.
(bilateral) 0,000
Rho d N 76 76
0 fie spearman Coeficiente ~
de 400 1,000
Desempefio ~ correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0.000
N 76 76

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

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, que se presenta en la Tabla 23,
se obtuvo una correlacion media, positiva y significativa rs = 0,400** con nivel de
significacion p = 0,001 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna Existe correlacion entre Relaciones y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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IV. DISCUSION

Los hallazgos revelan que existe correlacion entre el clima organizacional y
desemperio laboral se obtuvo una correlacion baja, positiva y significativa rs =
0,372 con nivel de significacion p = 0,001< 0,05. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta que existe una correlacion directa entre El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018

Asimismo, en cuanto al resultado del nivel porcentuales del clima
organizacional, se tiene que el 76,3% de los encuestados manifiestan que el clima
organizacional es de nivel medio, mientras que el 10,5% manifiestan que el nivel
es bajo, asi mismo el 13,2 de los encuestados sefialan que el clima

organizacional es de un nivel alto.

Ademas, en cuanto al resultado de niveles de desempefio laboral de la
municipalidad distrital de ITE, se tiene que el 53,9% de los encuestados
manifiestan que el desempefio laboral es medio, mientras que el 27,6%
manifiestan que el nivel es bajo y el 18,4% manifiesta que el nivel es alto en

cuanto al desempefio laboral.

Asi mismo, En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimensién
estructura, se tiene que el 61,8% de los encuestados manifiestan que en relacion
a la dimension estructura, mientras que el 27,6% manifiestan que el nivel es bajo

y el 10,5% manifiesta que el nivel es alto en cuanto a la dimension estructura.

También, se tiene que el 56,6% de los encuestados manifiestan que en
relacion a la dimension responsabilidad es de nivel medio, mientras que el 22,4%
manifiesta que el nivel es bajo y el 21,1% manifiesta que el nivel es alto en cuanto

a la responsabilidad y empoderamiento.

Al mismo tiempo, en cuanto al resultado de la dimension recompensa, se
tiene que el 52,6% de los encuestados manifiestan que se encuentra en un nivel
medio, asi mismo el 27,6% manifiesta estar en un nivel bajo, mientras que el

19,7% manifiestan que el nivel es alto.

En cuanto al resultado de la dimension desafio, se tiene que el 60,5% de los

encuestados manifiestan que se encuentra en un nivel medio, mientras que el
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30,3% manifiestan que el nivel es bajo y el 9,2% sefala que la dimension desafio

se encuentran en un nivel alto.

Ademas, En cuanto al resultado de la dimension relaciones se tiene que el
68,4% manifiesta que se encuentra en un nivel medio, mientras que el 18,4%
manifiestan que el nivel es bajo y el 13,2 manifiesta que se encuentra en un nivel

alto.

Asi mismo, En cuanto al resultado del nivel porcentuales de los niveles de
planificacion estratégica; se tiene que el 42,1% de los encuestados manifiestan
que se encuentra en el nivel bajo, mientras que el 39,5% manifiestan que el nivel

es medio y el 18,4% manifiesta que el nivel es alto.

Por otro lado, En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimensién
estrategias administrativas, se tiene que el 47,4% de los encuestados manifiestan
gue las estrategias administrativas se encuentran en un nivel medio, mientras que
el 28,9% manifiestan que el nivel es bajo y el 23,7% manifiesta que el nivel es

alto.

Con respecto a, el nivel de recursos humanos, se tiene que el 38,2% de los
encuestados manifiestan que el nivel de la dimensioén de recursos humanos se
encuentra en el nivel medio, mientras que el 35,5% manifiestan que el nivel es

bajo y el 26,3% manifiesta que el nivel es alto.

Finalmente, En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la dimension
capacitacion laboral, se tiene que el 68,4% de los encuestados manifiestan que la
capacitacion laboral se encuentra en el nivel medio, mientras que el 25,0%

manifiestan que el nivel es bajo y el 6,6% manifiesta que el nivel es alto.
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V. CONCLUSIONES
PRIMERA:

Segun los resultados de la prueba de hipotesis se obtuvo una correlacion baja,
positiva y significativa rs = 0,372 con nivel de significacion p = 0,001< 0,05. Por lo
tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta que existe una correlacion directa
entre El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

SEGUNDA:

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, se obtuvo una correlacion baja,
positiva y significativa rs = 0,398** con nivel de significacion p = 0,001< 0,05. Por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe una correlacion
directa entre Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
TERCERA:

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, no se obtuvo correlacion, rs =
0,205** con nivel de significaciéon p = 0,076 > 0,05. Por lo tanto, nos quedamos
con la hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna; No existe correlacion
entre Responsabilidad y empoderamiento y el Desempeiio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
CUARTA:

Segun los resultados de la prueba de hipétesis, no se obtuvo correlacién rs =
0,218** con nivel de significacion p = 0,059 > 0,05. Por lo tanto, nos quedamos la
hipodtesis nula y rechazamos la alterna; No existe correlacion entre Recompensa y
reconocimiento del trabajo y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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QUINTA:

Segun los resultados de la prueba de hipotesis, se obtuvo una correlacion alta,
positiva y significativa rs = 0,284** con nivel de significaciéon p = 0,013 < 0,05. Por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alterna Existe
correlacion entre Desafio organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

SEXTA

Segun los resultados de la prueba de hipoétesis, se obtuvo una correlacion media,
positiva y significativa rs = 0,400** con nivel de significacién p = 0,001 < 0,05. Por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipodtesis alterna Existe
correlacion entre Relaciones y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.
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VI. RECOMENDACIONES
Primera

Al area de recursos humanos de Municipalidad distrital de Ite:

Implementar acciones que permitan obtener un adecuado clima organizacional en
funcién a componentes como la responsabilidad y empoderamiento, recompensa
y reconocimiento del trabajo, desafio organizacional y relaciones personales a
través de talleres de capacitacion que permitan en conjunto la mejora del

desempenio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Ite.

Segunda

Al burgomaestre de la Municipalidad Distrital de Ite

En lo que se refiere a la estructura organizacional y desempefio laboral del
personal de MDI, se recomienda desarrollar un plan de integracion del personal,
en base a propuestas de reformas administrativas como la creacién de atencion
de ventanilla Unica, con la finalidad de reducir la burocracia caracteristica de las
entidades publicas, en cuanto a la identificacion de los trabajadores con la
institucion se debe promover la creacion de un area de relaciones publicas e
imagen institucional con el fin de mejorar interna y externamente la imagen de la

municipalidad.

Tercera

Al area de recursos humanos de Municipalidad distrital de Ite:

Se recomienda que se implemente mejoras en la comunicacién para lograr un
adecuado clima de confianza y responsabilidad en los trabajadores, ademas de
promover aptitudes como la proactividad y la cooperacion de los trabajadores

para el cumplimiento de los fines de la Municipalidad hacia la poblacion.
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Cuarta:

Al area de recursos humanos de Municipalidad distrital de Ite:

se recomienda dar mayor énfasis y difusion de los logros obtenidos y
reconocimientos por el trabajo mancomunado entre la municipalidad y los
pobladores que se dedican a la ganaderia y agricultura mediante proyectos de
cadenas productivas en los medios radiales, empresas periodisticas escritas y
televisivas, y redes sociales.

Quinta:

Al area de recursos humanos de Municipalidad distrital de Ite:

Se recomienda mejorar el trabajo en equipo, a través de un calendario de trabajo
enfocado a los recursos propios del distrito de Ite, en el cual se establezca
ademas con claridad la participacion y el rol de cada participante de los grupos de

trabajo con los agricultores, ganaderos y trabajadores de la MDI.

Sexta:

Al area de recursos humanos de Municipalidad distrital de Ite:

Se recomienda mejorar la comunicacion entre los trabajadores y sus superiores,
asi como también con la poblaciéon mediante la radio municipal de Ite, a través de
comunicados; en relacidon a trabajos de prevencion de los cambios climaticos,

desastres naturales y la cooperacion integral en servicios sociales.
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ANEXOS

v"Instrumentos

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
A continuacion, le presento una serie de afirmaciones acerca de la Municipalidad Distrital de Ite,
para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuesta
Por favor marque con una equis (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada
afirmacién, la alternativa que segin su opinién describe con mayor exactitud lo que piensa, asi
mismo conteste todos los items.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 1/2|3|4|5]|z%

En la municipalidad distrital de Ite se me ha explicado el funcionamiento
de la institucidn, quién tiene la autoridad y cuales son las
responsabilidades y tareas de cada uno?

En la municipalidad de Ite las ideas nuevas no se toman mucho en
cuenta, debido a que existen demasiadas reglas, detalles administrativos
y tramites que cumplir

En la municipalidad de Ite a veces trabajamos en forma desorganizada y
sin planificacion

En algunas actividades en las que se me ha solicitado participar, no he
sabido exactamente quién era mi jefe

En la municipalidad de Ite los trabajos estan bien asignados y
organizados

En la municipalidad de Ite la capacidad es el criterio basico para asignar
tareas

En la municipalidad de Ite a veces no se sabe quién tiene que decidir las
cosas

RESPONSABILIDAD Y EMPODERAMIENTO 112|3|4|5]|Z

En la municipalidad de Ite hay poca confianza en la responsabilidad de
las personas para desarrollar su trabajo

Quienes dirigen la municipalidad de Ite prefieren que si uno esta
haciendo bien su trabajo siga adelante con confianza en vez de
consultarlo todo con ellos

En la municipalidad de Ite los jefes dan las indicaciones generales de lo
que se debe hacer y se le deja a los empleados la responsabilidad sobre
el trabajo especifico

en la municipalidad de Ite no se confia mucho en el criterio individual
porque casi todo el trabajo que hacemos se revisa

78




Para que un trabajo dé buenos resultados es necesario que sea hecho
con un alto nivel de conocimiento

En la municipalidad de Ite cada personal realiza el trabajo que
corresponde a su cargo y no deben asumir responsabilidades que no le
competen

En la municipalidad de Ite se piensa que las personas deben resolver
por si solas los problemas del trabajo y no recurrir para todo a los jefes

Uno de los problemas existentes en la municipalidad de Ite, es que el
personal no es responsable en el trabajo

RECOMPENSA Y RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

En la municipalidad de Ite los que se desempefian mejor en su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus superiores

En la municipalidad de Ite existe mayor preocupacion por destacar el
trabajo bien hecho que aquel mal hecho.

En la municipalidad de Ite a quien comete un error se le aplica castigo

En la municipalidad de Ite no importa si se hacen las cosas bien, porque
nadie me lo reconoce

En la municipalidad de Ite las criticas son bien intencionadas

En la municipalidad de Ite existen demasiadas criticas

DESAFIO ORGANIZACIONAL

En la municipalidad de Ite las nuevas ideas que aporta el personal no
son bien acogidas por los jefes

El ambiente de la municipalidad de Ite no es propicio para desarrollar
nuevas ideas

Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario pueda presentar
nuevas ideas

En la municipalidad de Ite uno progresa si tiene iniciativa

RELACIONES PERSONALES

En la municipalidad de Ite la gente no confia en los demas
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En la municipalidad de Ite predomina un ambiente de amistad entre el
personal

La municipalidad de Ite se caracteriza por un ambiente de trabajo tenso

Aqui la mayoria de las personas son indiferentes hacia los demas

Aqui es muy dificil hablar con los jefes

Fuente: Elaboracion Propia
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ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

A continuacion, le presento una serie de afirmaciones acerca de la Municipalidad Distrital de Ite,
para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuesta

Por favor marque con una equis (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada
afirmacion, la alternativa que segun su opinién describe con mayor exactitud lo que piensa, asi
mismo conteste todos los items.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

DIMENSION: PLANIFICACION ESTRATEGICA 112|3|4|5|Z

Considera dominio y familiarizacion del evaluado con las actividades del cargo
que desempeia

Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a los demas

Usted realiza su trabajo, sin ayuda de otros

DIMENSION: ESTRATEGIAS ADMINISTRATIVAS

Considera la capacidad, minuciosidad, pulcritud y dedicacién que pone en sus
labores

Mantiene la atencion adecuadamente del trabajo que esta realizando

Mantiene su ritmo de trabajo sostenido

DIMENSION: Recursos Humanos

Considera la actualizacion del colaborador para solucionar en forma oportuna
situaciones dificiles

Tiene libertad para disponer, como y cuando hacer sus tareas

Se limita a cumplir con las indicaciones que recibe

DIMENSION: Capacitacion laboral

Considera la habilidad del colaborador para integrarse con otros y ejecutar un
trabajo.

Considera la disposicién del colaborador hacia su oficina y su politica de
trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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v Validez de los instrumentos

TITULD OE TESIS: i Slima Organizacional y ol Dessmpaiio Laboral ds |os rabaadares de la Drstrital de it=, 2018.

OPCION DE RESFUESTA I CRITERIOS DE EVALUAGION
RELACION LACH RELA le] 1ON
g ¢ 2 ELA ENTRE LA ENTHE L ERTREEL Yo
£ i TEMS YLA | RECOMENDACH
§ E VARIABLE ¥ LA | VARIABLE ¥ EL | INDICADOR ¥ OPCION DE
= & 2 £ DIMENS-ON INDICADCR EL ITEMS Py iy oN
NO Sl '_BQ F=T] NO

]
; INDICADOR ITEMS
=

DIMENSION
Totalmente

En la muneipaldad distrital de [ts sa ma "a ol funci e la inati quiAn tiene la autoridad ¢ Guéles son las
po: y tarnaa da cada uno?

En la municipalidad de |te 1as i0sas NUevas Mo se IMan MuUcho &N CusNE, denido & que exisien dsmasadas regles, daales
¥ trdmiies que cumpl

Organizacion Enia muncipal dad de Ite o veses farma ¥ sin

En algunas actividddes on laa que se me ha , Ne he sabicde ax cutdn sra mi jefe

Dretribucion En la municipalidad de Ite |os trabajos esStan bien BEgnacos y orgarizados

B|E|8|8 | 8|8
g

B|&

Cepacidades En 1a municipalidad de Ite la capacidad es el criferio basico pasa asignar tareas

ESTRUCTURA DRGANIZACIONAL

Yomada Enla e e & vaces no S8 sabe quidn tiens que decidir las cosas.

a8

En Ia municipalidad da lts hay poca enla da les para sutrabajo
Clima de

consultario todo con shos
En la municipalidad de ile los jefes don las indicaciorss genenles ca jo que s2 dote hacer y s le deja a ios smpleados la
ol wabajo

S|&8|8

o e et U et [ er—— e

@

Lssrvacion &N i3 municipatids de ite No & cONfiz MUCho en i cntena Mdividual porgque Gasi G0 8l TADAI Que NAGMOS S8 rEvisa

Para que un trabajo dé busnos resulisdos es nocessrio que sea hecho con un alio divel de conocimianio

En ta municipalidad de ite cade personal resliza el rabajo que corresponds a su cargo y no deber asumir responsabilidedes que no le
cornpaten

En la municipalidad de lte se pensa que las personas deben resolver por si 2olas ios problemas del trabiajo y no ecurir para todo &
153 jefes

RESPONSABILIDADY EMPODERAMIENTO

Solucion de

Uno de ios problemas existenteas an la municipslidad de Ite, s que &l pereonal no ¢35 responsatls en ol INEbEjo

8B
Blg|g|8 8| F|lBa|a|a

g|E|8

En la municipaiidad ca ite los qie sa dessmpeian mesjor &n su irabsjo obtlensn un mayor reconocimients de parte de sus superiofes

En la munisipalidad cs Ite exists mayor preccupackén por destacar sl trabajo bien hecho que aque mal hecha.

3
g2

CLIMA ORGANIZACIONAL
\

En la municipalidad <e lie a quien comaete un emor se le

8

plicacastigo

En la municipalidad ce e no imporia si se hacen las cosas bien, porque nadie me |0 econoce

8

En la municipalidad oe Ne las cificas san bien intencionadas

o

Enia o (e erincas

RECOMPENSA Y
RECONOCIMIENTO CEL TRARAID
g

En | municipalidad de ile las nuevas |deas que sporta el personal no son blan acogieas por ks jefea

Liuvia de idess El ambisnta de la municipalidad de (ks na e prapick para desarellar nuevas jdeas

Aguil se da factiided pas que pueda nusvas ideas

DESAFIO
ORGANIZATIONAL

=l sl fiene

En b i e e uno

En la municipalidad de He la gents no confia anjos demés

Ena e e un de amistac entrs sl parsonal

La de 1e se parun da trakajo tenso

| Aqul s mayorla de les personas son Indifersntas hecle los denmés

gle|g|e|a|m|e|e|g|s|le|e|E|a|g|O|8|E B|6|EBE|as|6|EB|8B|B|8|B|B mlﬂ
8]
gla|lag|g|e|B|lE|a|e|E8|6|(E|(5|3|8|8|8|8|p|a|B|E8(E|E|EB|B(8 EIEIEJ|'£

BE|@|8|a|R|EB|B|B| B(B|B|EB|E

E|le|g(a|B|lE|e|E| 8|8

RELACIONES PERSONALES

Cemunicaaian Aaul a8 miy dificil hablar =on lan jafes D & I \

\)’{

FIRMA DEL LUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOQ

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién entre Clima Qrganizacicnal y Desempefio laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: SOTOMBAYor ARREDOMDO, MA EIIA LU,

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: _MAESTRO &M efenalal cou MguctJM e CONTA BILIDAD T AL

VALORACION:

piTORIA

Muy Alto Alto Medio Bajo

Muy Bajo

o

DII: Zj\?;"ﬁ‘)— )
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TIULC DE TESIS: El Clima Drganizacicnal y 2 Dasampenc Laboral de los da lm ML ol Dlatrital da Ite, 2018,

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION RELACION RELATION
% 8 2| g 52| ENTRELA | ENTRELA | RELACION | pyrme g |OBSERVACIO
5 DIMENSION INCICADOR TEMS g g E g i VAKI::ILI: = V.‘\RI;HLI: Y INDCA .DUR IOT%;; IEAE RECOMENDA
E 15
= g4 2 | E § DIMENSION | inDiICADOR | ¥ F-TEMS | RecpuesTa | ©1OM
e & |& =1l NO S NO 51 NO 51 O
i dominio ¥ el evalusdo can las actividadas dsl carge que desempsla ™ B o]
Prantfcacitr Eor ' detratajor los-problamas relmclonades Com Sus tEreas. sin recurmic 8 0s demids (=] [ Bl
Usted reaiza au trabajo, sin ayude de ofmoe = = = B
Considera & mir puleriud y #n que pone en aua lebores [ . = B
g Esfrategian edmministratives Calidad de trabajo Mantiana I etancion adecusdamante dal frabajo qus Bsta realizando = =\ =]
i Mantiens su rilmo ds trabajc sostenido 2 "] =B
§ Considers la Bt el para en forma oportuna situacones diflcles = = ] =
Recurges Humanos Iriciatva Tiene lbertad para diaponer. comeo ¥ cuando hacer sus lareas 2 [ @ )
Se limia a cumalr can laes Indkkadones qua reclbs = =
Trabajo en equips | Gonelders s del paa N 0N OToB ¥ ejecutar un tranajs F ® =]
Capacitscidn laboral
Astitud Cof la o del hacla su oficing ¥ su poiitica de trebaja = = e |

S

FIR DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIWO PRINCIPAL: Determinar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de [a Municipalidad Distrital de ITE
I3
APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR; SOTOWIAYOR ARREDONDO, MARIA LUZ .

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: MAESTRO &M CIEMCHAS con MED eidhe €M CONTA B

VALORACION:

. 4
LipAaD s AupiTo RIA .

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Muy Bajo
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TITULD DE TESKS: E1 Clima Or ¥ &l Dn Laboral de loa i de i M . Distrital de ite, 2078

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
§ ¥l El & RELAGIGN RELACISNR RE_AGION RELACION | OBSERVACION
INDICADOR iTEMS £ g 'E § EMTRE L& EMTRE L& ENTRE EL ENTRE EL [TEMS Yio
= .| g 5 VARIMELE ¥ LA | WARIBLE ¥ EL | INDICADOR ¥ EL | ¥ LA OPCION DE | RECOMENDACI
2 & 5 # 2 = _! i CIMENSION INDISADCR TEMS RESPUESTA oN
T i = L E] NO g_J No L_8i NO Sl NO
= En Ia municipalldad distrital de Ite se me ha &l fur i da |a nstitucion, qulén tene la autoridad ¥y = i
g Pal on de tarsas cudles son las responsabilidades y tareas de cada uno a & @ L
= En la municipalidad de [ las ideas nuevas no se toman mucho 2n cuente, debide a que existen demasiadas 5
§ S reglas, detalles administratives y tramites que cumphr b s = b
= Organizacion En la municipalidad d= ite a veces =n forma Wzada y sin planificacidn 11 B = [x ]
g En ividades en las que se me ha solicitado participar, no he sabido exactamente quién era mi jaefe 4] 4 = B
=
E Distribucion Enla m P de e los trabajos estén bian asignades y organizados A {7 =] 4
=
E Capacidedes En la municipalidad de Ite a capacidad es 8l criterio basico para asignar lareas ] [t = (=]
b
Toma de i En la mu de Ite a veces no se sabe guién tiene que decidir las cossas 2] o} = [ =]
o En la municipalidad de Ite hay poca confianza en 2 respeonsabilidad de las pérsonas para desamoilar su rabajo ] (=] (Fl =
Clima de = —
E [a 1! dirigen la mur o He pi aue si uno estd haciendo bien su trabajo siga sdelante con @ @ @ &
g confianza en vez de consultarie tode con elles— 3
En la municipalidad de e los jefes dan kas indicaciones ganerales de 1o gue se debs hacer y se le deja a los o @
§ Responysbll enpleados |a responsabilidad sobre el trabajo especifico = o € W "
z Obsarvacidn :;:::mdpaldnd de lte no se confia mucho en el eriterlo individual porgue casi kado & trebajo que hacamos se P @ @ @
>
g Para gque un trabajo dé E=-0, {0 qua gea hecho cen un atto nival de conoaclimiento (=] e =] =]
= Cor En la mir de lie cada realiza o trabaje que comresporde a ou carge y no deben asumir = B 5 =
g responsablidaces que no ke compaten
g § En la municipalidacd de ile se piensa que las personas deben resolver por si solas los problemas del rabajo y no a ® @
3 recurric para tedo a los jefes
Q Solucion te problemas |TSSUIMIC pars tof
% Uno de los pro 3 Bn la m ] dds ke, 8 que & g noes en el rahejo = (=] = =
o En la municipalidad de 12 los que sa desempafian mejor en su trabao obtisnen Un Mayor reconocimients oe parts @ - - .
5 a de sus superiores
§ £ E & En la municipalidad de lte exisia mayar preccupactdn por destacar el trabale bien hecho que aquel mal hecho, =3 L5i] = ]
i o 1 <& AT
ﬁ g Fn la municipalidad de Ite a quien comete un ermror 8 le aplica castige 1t ] = (=1 =
=
§ g En la municipalidad de ite no importa si se hacen las cosas bien, porgue nadie me o reconoce @ (5] ® =
o=
o
% En la municipalidad da [te |at crilcas son bien intencicnadas & e " [=:]
o Evaluacion —
o En la mi ded de ite derr ] =] “ =]
2 En la municipaidad ds ite las nuswvas idsas que aporta el personal ne son bien acogidas por los Jefes L] =] A L]
z
§ § Liuvia ce ideas E| amblents de la municipalidad de Ita no s propiclo para desamallar nueves ideas. 6] =] o] =
“l:lJ 3 Agqui se da facilidad para que cualquier funclonaric pueda presentar nuevas ideas 5] m (2] =
=
= Proactividad En la municipatidad de lte uno progresa sl Liens iniciativa =} "
g En la municipaiidad de lle la genie no conlia en los demas ® @ =
‘% Relaciones En la mur i de e p un ar de antre el personai m = = i
E Intarpe La rmunici da e sa za por un ar de trabajo tanso iri] (5] (5] =]
(g) Aqul la mayoria de las parsonas on indiferentes hacia los demas (e} & (=] el
@ Comunicacitn Aqui 88 muy dificll hablar con loa jefes ; A / @ @ =
- e

IR, —
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTC

NOMEBERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionarto de desempefio laboral

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién entre Clima Organizacional y Desempefio laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: ~Z/SAAf (2 AHNORTA, Fliuno liyboaied -

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Mlaeslrva ew &, . é'zt_oée.sav/‘@{:

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Balo

Muy Baijo

7 > S AT
DN: QoS08 4C T




TITULD DE TESIS; El Gliima Orgshizeconsl y ol Dessmpeiio Labdral de los rabisjadores d: la Municpaiided Disiilal de ik, 2018

= QPCION DE RESPUESTA GRITERIOS DE EVALUACION
% a 2 3 RELAGIGN RELACION RELACION RELAGION. | CBSERVAGION
z INDICACOR [TEMS ] ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL ITEMS Yio
% = E E i UARIABLE Y LA | VARIABLE Y EL | INDICADOR ¥ £L | ¥ La opcion pe  RECOMENDAC!
> =1 B DIMENSION INQICADOR TEMS SESPUESTA oN
distrital d de | ién tiena la autoridad = . =
En la municipalidad | de Ite se me ha explicado el fi & |a insttucion, oul ena la au ¥ o
g e iRcov Lo e cusles son lus responsabilidades y tareas de cada uno L B il 2
En la municipalidad de lle las idaas nuevas no se toman mucho en cuenta, debidc a que existen demasiadas
§ Bmprade regles. detalles adminisiativos y tramites que cumplir ¥ '2’ o i
= Organizacién En la municipalidad de 'te a veces f an forma y sin L] =] i ®
% Identificacion En algunas actividades an las que se me na soficitado participar, no he sabido exactaments quién era mi jefe ¥ 5] 5]
3
g Distribucidn En la municipaiidad da Ite los trabajes estén bier. asignados y erganizados @ o] =1 =]
5 G ickac Enla de le la &s el criterio bésico para asignar tareas 2] 1]
1]
Toma ds decish Enla de lle a veces no se sabe quién tiene que decidi- las cosas e} @ =] ®
o En la municipakdad de lle hay poca en la de las para 6] e
E Giva oy Quienas dirigen la municipalidad da te prefieren que si uno esta haciendo bien su trabajo siga adelante con @ & = a
2’ - vez de eonsultario lode con ellos
En la municipakdad de Ie los jefes dan las indcaciones generales de lo que se debe hacer y s¢ Ie 0gja a 108 o
E Respansabilidad |empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico ¢ 4 = €
E Obsarvacién en la municipaldad de e no se confia mucho en &l criterio individual porque casi lodo e| frabajo que hacemces se @ a )
revisa
>
g Para que un trabajo de buenos resultados es necesarka gque sea hecho con un sito nival de conocimiento =] (=] -]
F] En la municipalidad de Nl cada personal (ealiza o tabajo que cormesponde 8 Su carga y 1o deben asumic = & - =
responsablidades que ro le competen e e e e el PV =
g En la municipalidad de lte se piensa gue las parsonas deben resolver por si solas los problemas del trabajoy no @ a i
k= rrir para todo & los jefes o
di | Solucién de problemas ERERTON P o
s Uno de loap i enla de lte, es cue el personal no o responsable an el rabajo = @ & @
E o En ia municipaidad de e los que se desempefian mojor en su trabsjo un mEy o a B @
. 3|
E de sus Supenores
g T En la municipaidad de lie existe mayar preccupacion por destacar el trabajo bien hecho que aguel mal hecho. G B (] 53]
B
%g En la municipalidad de e & quien comeate un error se le aplica castige &) "M 0] o]
E é En la municipaidad de te no importa i se hacen las cosas bien, porque nadie me lo reconoce =) -] 4 1
g3
g En la municipalidad de lle |as crificas son bien intencionadas 5} ® &
E En la municipaldad de ite existen demasiadas criticas & m o] Fil
2 En la municipaidad de lte las nuevas ideas que aparia el personal no son bien acogldas por los jefes = “ =
z
§ § Lluvia de ideas Elambiente de la munidpalidad de Ite no es propicio para desamollar nuevas ideas 5] i} = 7]
83 Aqul se da 4 para que cualqul pueda nuevas ideas @ @ @ @
8 Proactividad En la municipalidad de Ite uno progresa si tiene inickative (=] 1] @ 2]
5 En |a municipalidad de lte la genta na canfia en los deméds =] (=] i)
=z
g Relsctonaa Enla de lte un de amistad entre &l personal (] (5] ] ]
& %5 |La municipalidad de lte se por un de trabajo tanso @ n & a
§ Agul la mayoria de las personas son indiferentes hacia los demas e Bl ]
§ Comunicacion Agqui es muy dificll hablar con los jefes [ J [ # [ ]
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional

OBIETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién entre Clima Organizacional y Desempefio laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: YOrmo na  Sotillg ))j(orm Hor !-?nc\‘c\
GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: _ M asisher on Admpinestre cion de emereses

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo

Muy Bajo

DN _ 425043213
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TITULD BE TESIS: Bl Cirma Organizasionsl y el Deasmpshio Leboral da foa

da la Mur Diswital de lte, 2018

OPCICN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACON RELACION RELACION
% Bl £3| entreLa | entrELa | RELACION | pnrrepl (OBSERVACIO
DIMENSION INDICADGR TEMS g B WVARIABLEY | VARIABLEY |\ msppagp | [TEMSY LA RECOMENDA
£ b £ Li EL YEL ITEMS | SECION DE CION
G &= s DIMENSION | INDICADCR 2 RESPUESTA
= = S| NO 51 NO =T NO Sl NG
Censidera dominio y famiiarzecion del evaluaco con (@s attvicedes da cago que desempafia ra} @ o]
Flanficecr Estratégica | Conocimnieritoder trabajo | Resustve |05 problemas relacionados con sus tareas, sin recurr a los demés 1= 5] @ 5]
Usted roaliza au trabajo, 8in ayuda da ofras @ @
Considara la min pulcritud ¥ ri qua pane en aus lebares BT @
E Estrotagiaa adminisiratives Galidad de rabajo  (Mantiens s aiancion adacuadamenta del trabaje que esta realizando = = = =]
E Mantiens su s de irabapo sostenido =] @ & (=}
oneidara la pclualzacian dal colaborador para anhucionar en formea cportuns shusdones dificiies = = ] =]
Recursos Humanos Iniciativa Tiena liberied psra disponer, come y cusndo hacer sus tareas & B & a
Se (imile 8 cunpll oo ks indicacionss qua raclbe ® = = a
Trabajo &n equipd Consicera la habjlided del colaberador para Integrare con ool y aecutar un inabajo. @ = e 5
Capacitecidn labcral
Actitud Considera a disposicién del colaborador hacia su oficne ¥ su polltica da trabalo. " m & %]
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuesticnario de desempefio laboral

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién entre Clima Organizacional y Desempefio laboral
DIRIGIDC A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL ASESCOR: __[O Sgit } “C/?C—."R

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: [ {&g2ster e Adminr s hobh oe emerdses

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo

Muy Bajo

DNI: Y25 D
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TITULD DE TESIS: E Clime Organizacional y of Dessipeiio Laboral de loy absjadores d= e Municpalided Distila de lie, 2018

OPCION DE RESPLESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

= y
- ] 2 § RELAGION RELACION RELACION RELACION | OBSERVACION
2 = INDICADOR ITEMS | ﬁ ENTRZ LA ENTREEL ENTRE EL ITEMS hfaid
% 5 § E 68 VARIABLE ¥ LA VARIABLE Y EL | INDICADOR Y EL | ¥ LA OPCION £E | RECOMENDACI
> K= - | I E E DIMENSIGN INDIGADOR TEMS RESPUESTA OoN

= i [ =1l (7] ] NG ) WO | 8l (] =
' En la municipalidad distrital de 15 se me ha expl &l fu de fa i 1, quién tiena la autoridad y T
g Déisaace 8% |cusies son les respor y teeas de cada uno i = 2 =
a En la municlpalidad de Ite les ideas nuevag No 86 ioman muche en cuenta, debkdo a que exisien demasiadas s = o

§ Daraiadin |regias, detalles administrativos y trémites que cumplir i o - i

g Organizacion En la municlpalidad de Ite a veces en farma deso ¥ Sin pland ian (] = 5] 5]

B Identificacion En algunas sctividades en las que se me ha solicitado participar, no he sabido exactamanta quién era mi jefa 5] = = @

&

s Distribucidn En la municipakdad de Ite los as15n bien s ¥ oIgani ==} = =] B

é C ol £n la mur de Ite la es el criteric bésico para asipnar tareas = B = iril

&

Toma de En k& munici de lie a vecas no s8 sabe quien bene que decidir las cosas ] B (i) =

o En la municipalidad de ite hay poca en la respor de las personas para desamollar su trabajo m B B @

E, Climaide Quiengs ditigen s municpalided de lla prefiersn que sl une #8148 haciendo bien su trabalo siga adelania con @ @ o @

g confianze enrvez de consultario todo con slios

En la municipalidad de He los jefes dan |as indlcaciones generales de 0 que se debe hacer y se le deja a o3 @ P

g hespunsabiiidad leadns Ia responsabilidad sobre el especifico = s

= Ob Bclsn en la municipalidad de lte no se confla mucho an o ailerio individual porgue casl todo &l trabajo que hacemcs Ba @ 1.'.j m a

sussh revisa =

>

g Para que un trabajo d6 buenos resultades 65 necosaric gus sea hecho con un alto nivel da coracimlegnts -} ™ = =]

Conoci K En la municipalidad de lte cada perscnal realiza @l rabajo que worresponde 3 SU cargo y no deban asumir @ m @ @
iy responsabilidedes que no le compaten — -
= =] En la municipalidad de lte s2 piensa que las parsanag deben resolver por i solas los problemas del izbajo ¥ na 5
g & o & @ @ @ =
E ] Solucién de problemas recurrc para todo a los jsfes
g i Uno de las p an lamt do he, es gue €l parsonal no es responsable en el trabajo =] o] =]
g = En Ia municipalidad de e lo3 que sa desempefian mejor &n sU rabaje obtienen un mayer reconccimients de pare n 7 @
& g de sus supsricres
=<
g o En |a municlpalidad de ke existe mayor preccupacion por destacar el mbaju bien hecho que aguel mal heche. o] 7 (] o]
il D
frr} P
é £ En {a municipalidad de Ike & guisn comeate un emor sa le aplica castigo i (] (3 =
e
=
8 E En & municipaiidad de Ite no imparta si se hacen las cosas bien, porqus nadie me o reconoce (6] w -4 W
o=
w
§ En Ia municipalidad de lie las criticas son bien iranclonadas e " 2} e
8 Evaluacion
= En l|a municipaiidad de lle exislen demasiadas criticas 6] (5] (]
4 En la municipaldad de e tas nuevas keas que aporta g personal na son bien scogidas por los jefes [ ] = = =
§ § Liuvia de ideas El ambiants da ls municipallded de [te no 25 propicio para desamollar nuevas ideas (5] = 0 B
& g Anul se da faciidad para que cualguler funcionario pueds pregsentar nuevas ideas (5] = el =]
&
H it idad Enlarr o lte uno progresa £ tiene iniciativa (=] = 2

"Ei En la municipalidad de Re la gente no confia en los deméas =@ i = &

g Relach Enia municipalidad de Ite predomina un de antre et (e L5} (e} =B

o it xonles La munickaided o6 Jte sa caracteriza por un ambisnte de tabajo tanse @ " @ @

]

=

§ Agul la meyoria de las personas son indifersites hacia los demés # ] =

= Comunicacion Agul es muy difick hablar con as jafas " @
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional
CBIETIVO PRINCIPAL: Determinar la relaclén entre Clima Organizacional y Desempefio laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DELASESOR: _ A2 g W pes  Vez ciridfid, lars Al éov

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: _ AAES 170 E/) CLEN CLRS oA Ay cfosy EA) LN DE PROY E oS

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

lon: D0 ¥ 28367
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TITULD DE TESIS: El Clma Organizacional y e Desampadio Laboral da los rabajadores da la Mu)

Dlatritel de Ita, 2018,

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
Cl
s 5 E_ACION RELACION RELACION RELAE@H CBSERVACIO
g B | ENTRELA | ENTRELA | coror " ENTRE EL NYIO
DIMENSION INDICADOR ITEMS § 3 VARIABLE Y | VARIABLEY INGICADDI ITEMS Y LA
g B 5| 8| 0 (B8] oetion | oo | ViAo | grosict RECENA
= 2 ] = & | DIMENSION | INDICADOR RESPLESTA
= § F sl [No | 8 [ Mo | 8§ [ NO| &8 | NO
T

Considera dominio y familRrzackn del evaluasg con las actividadas dal CArgo que desempana 5] = | i3}
T Esiraicicr de-tratmje los problemas retaciunadus con sus tareas, sin recurmr a los demiis @ a & e
Usted reallza sU trabalc, &n ayuds de clros @ (Fal B
Coneiders s d, minu . puleriud ¥ Que pone an sus |aboras | = = B
g Estretagios admnisirativas Calidad de trabajo Mantiens & starzin gdecuadame nts de) trabajk qus ssha realizando = = B

5 e v e — E = - e sl
ﬁ Mantiene su ritmo de trabsjo sostenido =] =] =]
i Considera la achualzackin del solapcrador para solucionar an forma oportuna altuacionss dificies = | B
Recurscé Humanos Iniciativa Tiane |bartad para disponar, CHmo ¥ cusndo hacar sus tareas = @ ]
Ss limita a cumpir con las indicaciones que recibe k| ] )
Trabajo en squipo Considers la habllidad dal esiwtonador para inegrarse corn otros. ¥ ejcuter Un trabajo. = il ] B

Capacitacion labomal

Aotitud Considers |la dispasicidn del colaborador haca su oflcing ¥ sU polifice de trabajo i a B ®
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempeafio laboral

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién entre Clima Organizacional y Desempefic laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de 1a Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DELASESOR: _ fE/Z 027 VD €2 VELCHHA, dear s aL,/78.0

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: AzAFS 7070 CA) CIFN Cras Jow A Bocsomn EN X6 O PRIOVECTES

VALORACION:

Muy Alto Alto Medic Bajo Muy Bajo

2

on._OD 98367
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TTULG DE TESIS: El Clma Orgenizacional ¥ o Desampeno Labarel de kos trabsjaderes de la Muricipalidad Distrial da lte, 2018

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALJACION

96

=
= B ] g & RELACION RELAGION RELACIGN ReLacon | OBSERVACION
£ = INDICADOR ITEMS & : £ EMTRE LA ENTRE Lé ENTRE EL ENTRE EL [TEMS Yio
5 '} i § i & VARIABLE Y LA | VARLAELE Y EL | INDIGADDR Y EL | ¥ L oFcion oE | RECOMENDAC!
= bt 3 H = DIMENSIGN INDISADOR ITEME REBPUESTA aN
- - = i = (] HO & NG S NO & NG
A En la municipalided distrital de te se me ha explicado el furcionamiento de la institucion, quién tiene la autoddad y
2 Pai da-tarass cudles son las respor y tareas de cada uno a s = i
E Buro ia En la municipaiidad de ite las ldeas nuevas no e toman mucho en cuenta, debido a que exlaten demasiadas @ = @ @
S reglas, detalies administrativos y trémites que cumplic
= Organizacion En ta municipalidad de Ita a veces ir en forma lze&da y Sin iGn 2] (=] ] e
g En aclividades en las que 3e me ha soflcitade participar, e he sabido exaclamente quién era mi jefs L] ®© (] (]
<
@
2 Distribucién En le municipalidad de lie los trabajos estan bien asignados y erganizados © " ] =
1]
3
E Capacidades En la mur de e la es el criteric basice para asignar laress ™ L] B 5]
o
o
Tomea de En lam de He a weces no 8¢ sabe quidn tlene que deckdir las cosas @ ic o (3]
o En la municipalided de lle hay poca enlar de las persenas pare desamollar su trabajo m ] = (]
lima de
E G Cuisnes dirigen la municipalidad de iie prafieren gue si uno asté haclendo bien su trabajo siga adelante <on = =] @
2- confienza er-vez de consullario tedo con ellos g
En la municipalidad de lle 035 jefes dan |as indicacionas peparales de lo gue 8e debe hacer v a€ e deja a los
i i L B
=] Responsabiidad | o ados la responssbilidad sobre el trabajo especifico - L
T 3 R e ——
E Obsarack m&munhpﬂllﬂaddﬁ Ite no se confla muche en el criteria individual porque casl todo al frabejo que hacemas sa " ® @ @
>
g Para que un rabaje dé buenos resultados es necesario que sea hecho con un alto nivel de conoclmiento (=] =] = =
B ¢ En la municipalidad de te cada psracnal realiza € trabajo que corresponde a au cargo ¥ No deben asumir @ o @ @
Ay g responsabliidades que no e compaten =
= o En la municipalidad de te se plensa que las parsonas deben résolver por sl soles los problemas del Irabajo v no "
5 g recurris todo a los jefee o 4 = o
] ] Solucion de problemas  [fecurtir para todo 3 los jefe
g Uno de log problemas existentes en s municipalidad de lte, 8 que & persanal no €3 respongable an el rabaje 1] &= =
5 o En la municipalidad de Ite los que sa desempefian mefor en su rabajo obtienan un Mayor reconocimients de parte - i -
5 2 de sus superioes s |
=
é < 3 En la municipalidad de lte exisle meyor preccupeciin por destacar & trabajo bien heche que aquel mal becho. 5] o) 5]
9 3 3 Desempeano
cﬁL g Fn la municipalidad de Ite a quien comete un emer se le aplica casligo ] = B 5]
=
§ “5‘ En la municipakidad e e ne impona &l & hacen las cosas blen, porque nadie me Io reconoce ® = =]
n=E
o
é En la municipalidad de ke las critices son blen intenclonadas (=] =] 1 {7i}
3 Ewvaluacidn |
& En ia municipalidad de Ite existen demasiadas criticas @ 2] & @
2 En la municipaldad de Ie las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas por los jefes ] 2] (=] =
]
§ g Lluvia de ldeas El amblenta de la municipalidad da Ite na es proplcie pare desamollar nuevas ideas "
a § Aqui se da fadlidad para que cuakgquler funclonaro pueda presentar nuevas ldeas 5] =
5 Proactividad En la municipafidad de e unc progresa si lisna inicistiva =] =] 5] =]
g En la municipalidad de Ite: |a genla no confia en los demas " 1 @ =
§ En la murnicipalidad de Ite predomina un ambente de amistad antre o persul?l/ i \ # (5] (5] =]
B rperscnales
* e il La mur d de Ite 2a riza por un armbienie de rabaje tenso / { [ =] =
i
z
g Aqui la mayoria de las personas son indiferentes hacla los demds I j E B (5]
o= Comunicacion Aqui ea muy dificl hablar con los jefee \ / (5] =




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

MOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cusstionario de Clima Organizacional

OBIETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacidn entre Clima Organizacional y Desempefio laboral
DIRIGIDG A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de ITE

APELUIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: ——{ vl 8 2 = s hﬂ‘T A
GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: OO —riy-2. ¥Ry ICScipis Tv=eda

VALORACIOMN:

Muy Alto

Muy Bajo

Alto
v"""#

on—C A€ 23
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TITULD DE TESIE: El Cima Orgenizacionsl y al Desarpefto Labonal da los rabaladores de la Munlcisaided Dlatrtal de te, 2018

TPCION DE RESPUES 1A CRITERIOS DE EVALUACION
2 £ RELACION | RELACION | op) nmimpy | BELACION | opepclmin
2|3 ENTRE LA | ENTRELA | fo o2 " | ENTREEL N YO
DIMENSICN INDICAGOR ITEMS a 2 VARIABLEY | VARIMBLEY | | nyeapor | TEMSYLA | oeaomENDA
E 2 LA EL ¥ EL TEMS OFCION DE IO
= B &= B g CIMENSION | INDICADOR 5 _RESPUESTA |
= L =l NO Sl MO Sl HO Sl e
C caminic y fami 1 del con ias dal cargo que cessmpafa | |
1 o vrakanr on 3 ToN sUS LAreae, Sin recurrir a los dembs A
Usted realiza su trabajo, sin wyuca de oiros B a
e s pulcrtud y dedcatitn qua pone sn sua lboms e i 4]
E Estralaglas adminstrativas Calkiad 98 ratain MenHeanea g atancién adecuadsmante dal Irabalo gue esta reakzendo e} 4]
E Manlans au rima da trabac sestenide [ ] =]
Considern la actusizacién del colaborador para solucionar s forme oportuns sluacioras diffties B [} [Ea) B
Recuracs Humaros Initketia Tiene Ibarted pera deponsr, Camo ¥ tuandt hacer tus lareas =] L= | &
Sa Hmils 2 cumpiiF cen 158 indicacianss qua raciba r ® a
Trebaje en aquips Conakdera ka habdlidad del colaborador para Intagrarse con Glros y evecutar un '740 = 4] [l ]
Capacitacin labors
Actltud Ceraidarn la dieposicidn del colabarador hacla su obicna y eu polllica de nrabljn( / {r ) B [~
|

=i A DI VALUADO
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral

OBJETIVIO PRINCIPAL: Determinar la reladén entre Clima Organizacional y Desempefo laboral
DIRIGIDO A: Trabajadores de |3 Municipalidad Distrital de ITE

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: _ < 2 & T "_T""—’*-"'-"‘—ﬂ-r:gr:-:..{

GRADOD ACADEMICO DEL ASESOR: ot e ool TarsededSime——ia |

VAL CHRACIEN:

Muy Alto Ala hbedio Bajo Musy Bajo

ﬂﬂgfﬂ:g/lﬁ_aﬂ?
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v" Matriz de consistencia

Formulacién del problema Hipétesis Objetivos Variables Marco teérico (esquema) Dimensiones Métodos
Problema general Hipotesis general Objetivo general V1: Clima | 1. CLIMA ORGANIZACIONAL VARIABLE CLIMA | Disefio de investigacion
organizacional 1.1. Estructura Organizacional ORGANIZACIONAL | No experimental, de tipo
¢ Existe correlacién entre El Clima | Existe correlacion entre El Clima Organizacional y | Determinar la correlacion que Existe correlacién | V2: Desempefio | 1.2. Responsabilidad y | » Estructura transversal, descriptivo
Organizacional y el Desempefio Laboral de los | el Desempefio Laboral de los trabajadores de la | entre El Clima Organizacional y el Desempefio | laboral empoderamiento Organizacional correlacional.
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, | Municipalidad Distrital de Ite, 2018 Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 1.3. Recompensa Y | » Responsabilidad y | Poblaciony muestra
201872 Distrital de Ite, 2018 reconocimiento del trabajo empoderamiento Trabajadores de la

Problemas especificos

¢ Existe correlaciéon entre Estructura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,

2018?

¢Existe correlaciéon entre Responsabilidad y
empoderamiento y el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Ite, 20182
¢(Existe correlacion entre Recompensa y
reconocimiento del trabajo y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018?

¢ Existe correlacion entre Desafio
organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,

2018?

¢Existe correlacion entre Relaciones y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 20187?

Hipotesis especifico

Existe correlacién entre Estructura Organizacional
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Existe correlacion entre Responsabilidad y
empoderamiento y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

correlacion  entre

Existe Recompensa y

reconocimiento del trabajo y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Ite, 2018.

Existe correlacion entre Desafio organizacional y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Existe correlacion entre Relaciones y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Objetivo especifico

Determinar la correlacién que Existe correlacion
entre Estructura Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018.

Determinar la correlaciéon que Existe correlacion
entre Responsabilidad y empoderamiento y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Determinar la correlacién que Existe correlacion
entre Recompensa y reconocimiento del trabajo y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ite, 2018.

Determinar la correlaciéon que Existe correlacion
entre Desafio organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ite, 2018.

Determinar la correlacién que Existe correlacion
entre Relaciones y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite,
2018.

1.4. Desafio organizacional
1.5. Relaciones

2. DESEMPENO LABORAL

2.1. Planificacion Estratégica

2.2. Estrategias administrativas

2.3. Recursos Humanos

2.4. Capacitacién Laboral

e Recompensa y
reconocimiento  del
trabajo

* Desafio

organizacional

Relaciones

VARIABLE

DESEMPENO

LABORAL

« Planificacion
Estratégica

Estrategias
administrativas

Recursos Humanos

Capacitacion
Laboral

Municipalidad distrital de Ite.
Se realizard el muestreo no
probabilistico, para el calculo de
la muestra.
Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas:

Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
encuesta (utilizando la escala
tipo Likert).

Validez:

mediante el juicio de expertos.
Confiabilidad:
Mediante el indice Alfa de

Crobanch.
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Otras evidencias

Base de datos en Microsoft Excel (instrumentos)

. — == =S - A
- - S - Ee Ajus - " r] & =
1 A x L [=¢ Ajustar texto General ’;‘d D 5 EEIX El o ZY p
s - |m- Combinary centrar - &7 - G w3 g3 Formsto  Darformato Estiosde Insertar Eiminar Formato Ordenary  Buscary
- i """ condicional - como tabla - celda~ < - - filtrar « seleccionar -
Fuente m Alineacion [ Nimero m Estilos Celdas Maodificar ~
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5 LA 1 | | S LA 1
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« Hojad | Hoja4 | Hojas | Hojas | Hojag | Hoja7 | BASEDEDATOS | EVERT | Hojall ... (® < v
Listo Recuento: 4 Mo -—4 + 55%
# "DATA FINAL.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos - x
Archivo  Editar  Ver Dates TIransformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= 0, - - =1 j (4] |
SHE @ e BN B 9
2:P8 2 Visible: 63 de 63 variables
P1|P2| P3| P4|P5|P6 | P7 | P8 | P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25| P26 |P27|P28| P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40[P41| ¢
1 112 1 1 1 4 4 1 2 3 3 3 114211 12 1 3 1 2 2 11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 =
2 2 4 2 1 3 2 2 i1 3 2 31 3 3 3 4 1 3 3 3 2 4 3 3 2 1 2 4 4 3 2 4 3 3 2 3 2 2 3
3} 11 3 4 3 23 1 2 1 3 3 1 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 4 2 2 2
4 13 4 3 3 2 4 3 11 3 2 3 3 3 21 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 41 4 3 3 2 2 2 3 31
3 4 3 3 1 3 1 3 3 3 2 2 141 3 3 41 3 1 2 3 2 3 2 2 1 1 2 1 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3
6 1 3 4 1 3 4 2 3 3 3 21 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 3
7 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 311 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 1 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 2
8 131 1 1 3 14 3 1 1 2 11 1 41 1 1 3 3 1 3 3 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 3 11 2 2 2 21
) 13 3 1 1 3 3 3 31211 3 311 3 3 3 1 3 3 2 3 4 2 2 4 3 3 3 1 2 4 2 4 3 2 4 2
10 13 3 2 3 3 2 3 4 2 3 3 3 1 2 31 2 3 4 3 4 3 1 4 3 3 3 3 4 3 1 2 4 3 2 3 3 3 3 3
1" 3 3 4 1 1 3 1 3 3 1 3 3 3 20 3 4 3 3 2 2 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3
12 2 4 2 1 3 3 2 2 41 4 3 41 3 3 1 3 3 3 3 3 2 4 3 3 2 1 2 4 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2
13 3 3 313 2 2 314112 213 2 21 21 2 1 2 3 3 3 3 1 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 31 2 3
14 3 3 3 1 4 11 3 3 4 2 2 3 3 24 2 3 3 3 3 2 3 1 4 3 4 3 1 2 4 3 4 3 3 3 3 3 2 4 3
15 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 2 43 3 3 21 2 2 4 3 4 2 3 3 3 312 3 3 3 3 2 4 31 3
16 12 3 3 3 3 2 3 3 3 2 11 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 4 4 2 2 4 3 4 3 3 3 2 3
17 303 3 2 2 2 4 3 3 2 4 3 31 41 3 2 4 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 2 2 3 3 212 3 2 43113
18 2 2 2 1 2 3 2 4 4 1 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 1 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 2 3 3
19 2 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 23 3 3 13 1 2 4 3 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 22
20 3 3 3 4 4 2 3 1 3 2 2 2 3 4 22 3 3 2 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 3 4 3 3
fral 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 2 4 3 1 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 =]
[ I+
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Base de datos (instrumentos) en SPSS V. 25. Vista de datos (agrupados).

@ *DATA FINAL sav [CenjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivoe  Editar

Ver Datos Transformar  Analizar

Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana  Ayuda
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Visible: 63 de 63 variables

ol V1A

I I A IR A S R RO R N R O P G UG g i i R g

ol v2A

[ P I S P B T B B S A IR AL T

<l D1A ol D2A

[ I I ) B R e G B T B AN TR R C IR P

[ O Y N g P ORI R Q) UG G G S I Y

<l D3A

ol D4A

I I R R R N g R R S P g e g RN CRRY
[ I ) G B B N R CR S DG G B S B RN TR

ol DsA

LR R O R S N g e N CRR CH R Y PG G G ) IS Y

XA

[ T P G D B B N T I AT S

ollxeA

[ S I T O I LG /N I P D G I\ P B O PR Y

XA

S B S R RS P G R G G SR G G P I Y

ol xaA var

[ I N N I S P I O DO G N P O G

[T

Vista de datos| | Vista de variables

|

Base de datos (instrumentos) en SPSS V. 25. Vista de variables

(agrupados)

@ *DATA FINAL.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grificos  Utilidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHe 0 e BHF0 A B 19
Nombre Tipo Anchura | Decimales; Etiqueta Valores Perdidos | Columnas |  Alineacion Medida Rol
42 i Numérico 8 0 CLIMA ORGAN... Ninguno Minguno 8 = Derecha & Escala “w Entrada =
43 V2 Numérico 8 0 Desempefio La.. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
44 o1 Numérico ] 0 ESTRUCTURA  Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
45 D2 Numérico 8 0 RESPONSABI... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
46 D3 Numérico ] 0 RECOMPENSA  Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
47 D4 Numérica 8 0 DESAFIO Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
48 D5 Numérico ] 0 RELACIONES Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “\ Entrada
49 K1 Numérica 8 0 Planificacion E._. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
50 X2 Numérico ] 0 Estrategias ad. . Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala “\ Entrada
51 K3 Numérica 8 0 Recursos Hum... Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
52 X4 Numérico 8 0 Capacitacitn la_. Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
53 V1A Numérico 5 0 CLIMA ORGAN... {1, BAJO}...  Ninguno 10 Derecha ,{l Qrdinal “w Entrada
54 V2A Numérico 1] 0 Desempefio La_. {1, BAJO}. . Ninguno 10 = Derecha il Ordinal  Entrada
55 DA Numérico 5 0 ESTRUCTURA ... {1, BAJO}L.. Ninguno 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
56 D2A Numérico 5 0 RESPONSABI. . {1, BAJO} . Minguno 10 Deracha il Ordinal “ Entrada
57 D3A Numérico 5 0 RECOMPENS... {1, BAJO}L.. Minguno 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
58 D4A Numérico 5 0 DESAFIO (Agr.. {1, BAJO}_. HNinguno 10 = Derecha il Ordinal N Entrada
59 D5A Numérico 5 0 RELACIONES (... {1. BAJO}...  Ninguno 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
60 KA Numérica 5 0 Planificacién E.__ {1, BAJO} . Ninguno 10 Derecha ,{l Ordinal N Entrada
61 H2A Numérico 5 0 Estrategias ad... {1. BAJO}... Ninguno 10 Derecha il Ordinal “ Entrada
62 K3IA Numérica 5 0 Recursos Hum... {1, BAJO}...  Minguno 10 = Derecha ,{l Ordinal N Entrada
63 XAA Numérico 5 0 Capacitacién la_. {1, BAJO}. . Ninguno 10 = Derecha il Ordinal “\ Entrada
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PROCESO DE BAREMADO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL Y SUS RESPECTIVAS DIMENSIONES:

Para el proceso de baremado; los puntajes obtenidos a través de los instrumentos
de medicidn; se categorizaron en tres (3) niveles ordinales: Nivel Bajo, nivel medio
y nivel alto; considerando la cantidad de items por cada variable y sus respectivas

dimensiones; para obtener los valores maximos y minimos de las categorias.

VARIABLES Y/O DIMENSIONES NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
V1: CLIMA ORGANIZACIONAL 30 69 70 109 110 149
D1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 7 15 16 25 26 34
D2: RESPONSABILIDAD Y EMPODERAMIENTO 8 18 19 28 29 39
D3: RECOMPENSA Y RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO 6 13 14 21 22 29
D4: DESAFIO ORGANIZACIONAL 4 8 9 14 15 19
D5: RELACIONES 5 11 12 17 18 24
V2: DESEMPERNO LABORAL 11 25 26 39 40 54
D1: PLANIFICACION ESTRATEGICA 3 6 7 10 11 14
D2: ESTRATEGIAS ADMINISTRATIVAS 3 6 7 10 11 14
D3: RECURSOS HUMANOS 3 6 7 10 11 14
D4: CAPACITACION LABORAL 2 4 5 6 7 9
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Tacna, 01 de Agosto 2018

Sefior (es):

Mgr. ADAN VARGAS CARDENAS
ALCALDE DISTRITAL DE ITE.
Presente.- N

Asunto: Solicito autorizacién para aplicacion de instrumentos de investigacién

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo hacer de vuestro
conocimiento que el suscrito estd realizando la investigacién cientifica denominada EL CLIMA
ORGANIZACIONALY EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ITE 2018, para fines de optar el grado académico de Maestro en la Universidad
Cesar Vallejo, filial Tacna.

En tal sentido, le solicito su autorizacién para poder aplicar los instrumentos dirigidos al
personal de la Municipalidad Distrital de Ite, a fin de recolectar la informacién para fines
estrictamente académicos. Cabe mencionar, que se respetaran los criterios éticos de
confidencialidad, anonimato y libertad de participacién.

Sin otro particular, y seguro de contar con su anuencia, quedo de usted,

lﬂAgA AL DE \TE

Atentamente. R é C 1 éiﬁe:so

0 1 AGo 2018

N'REG._ZZ £ HORA: ! N
W EOLD): . QL . FIRVA, i

/

Bach. Giﬁlo Zendn Flores Conde
D.N.I} N°00497447
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Foto Panoramica del Distrito de lte.

Municipalidad Distrital de Ite
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