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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion posee como titulo “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de
Camanti”, siendo el objetivo principal en establecer la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Camanti.

El presente trabajo de investigacion, forma parte del tipo de investigacion
descriptivo correlacional, el mismo que permite el estudio y evaluacion de como el
clima organizacional afecta el desempefio laboral dentro de la organizacién y
resultado de ello afecta y perjudica directamente al desarrollo de la gestién actual
e indirectamente a la poblaciébn ya que ellos son los beneficiados de la
Municipalidad Distrital de Camanti

Los datos estadisticos se basan en la informacion obtenida por la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion de datos, aplicado a los trabajadores de la
organizacion, los mismos que fueron validados por los expertos en sus areas.
Realizdndose encuestas a los trabajadores de la organizacion. Es preciso
reconocer que los resultados demuestran que existe una ineficiencia por parte de
los trabajadores por no presentar un buen clima institucional, lo cual conlleva a

varios problemas para su desempefio dentro de la organizacion.

Palabras claves: clima, organizacional, desempefio, correlacional, desarrollo,

instrumentos.



ABSTRACT

The present research work has the title "Organizational Climate and the Labor
Performance of the Administrative Staff of the District Municipality of Camanti”,
being the main objective in establishing the relationship between the
organizational climate and the work performance in the District Municipality of

Camanti.

The present research work is part of the correlational descriptive research type,
which allows the study and evaluation of how the organizational climate affects the
work performance within the organization and as a result it affects and directly
damages the development of current management and indirectly to the population

since they are the beneficiaries of the District Municipality of Camanti

The statistical data are based on the information obtained by the application of
data collection instruments, applied to the workers of the organization, which were
validated by the experts in their areas. Surveys to the workers of the organization.
It is necessary to recognize that the results show that there is an inefficiency on
the part of the workers for not presenting a good institutional climate, which leads
to several problems for their performance within the organization.

Key words: organizational climate, correlation, development, instruments.



.  INTRODUCCION

El estudio sobre el Clima Organizacion y el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti, se realizé con el fin de
mejorar la calidad de servicio y competitividad.

Actualmente el mundo se encuentra globalizado y va de la mano con la
tecnologia, toda vez que viene sufriendo actualizaciones, las instituciones
publicas, en su mayoria no suelen invertir en implementacién tecnoldgica, porque
no le toman la importancia que requiere o también es por falta de conocimiento y
el respectivo asesoramiento, pocas son las instituciones publica que la realizan
este tipo de implementacion, ya que al tener las herramientas necesaria para el
trabajo, se va a poder apreciar un buen desempefio laboral del personal

administrativo,

Pero como es bien sabido, la tecnologia es una herramienta de trabajo que va a
ser usado por los diferentes usuarios de una institucion publica, pero eso no es
suficiente para que existe un buen clima institucional, al inicio de una nueva
gestién se dan con la sorpresa de que contar con personal de confianza a veces
no es la mejor solucion para tener un buen clima institucional y a medida que
pasa el tiempo se observa que el funcionamiento interno (trdmites administrativos)
no siguen adecuadamente sus procesos, es por ese motivo que al tener falencia
en este punto de inicio que es el clima institucional no se va a poder llegar a tener
un buen desempefio laboral del personal administrativo y es por esa razon que
suelen cambiar de personal muy constantemente y no llegando a formar un grupo

de trabajo bien constituido.
1.1 Realidad problemaética

En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional cobra especial relevancia
en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del
clima organizacional pueden convertirse en factores diferenciados que posibiliten
a una organizacién ser mas exitosa que sus competidores. Asi se constata en el
medio empresarial e institucional, que a lo largo de los ultimos afios en todas ellas

se han implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima



organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas sus habilidades,
destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades intelectuales.

Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos de la organizacion.

El clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto que el éxito de
las organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella, sumando
a ello el latente humano. Este ultimo implica mucho en el logro de los objetivos de
las organizaciones. De esta manera el clima organizacional se convierte en el

socio estratégico de todas las demas areas.

Este trabajo de investigacion, se centré no solo en el clima organizacional, sino
también en el desempefio laboral. Se reconoce que el clima organizacional es la
piedra angular de la organizacién, pues tiene una relacion directa con el
desempeiio laboral y esto a la vez, determina en el logro de los objetivos
organizacionales. Par poder determinar el clima organizacional es necesario
hacer las siguientes preguntas:¢Cuales son las condiciones del clima
organizacional que se dan a nivel mundial y como vienen siendo utilizadas en las
organizaciones?, ¢estas tendencias son adaptadas por las instituciones
publicas?, ¢Qué estrategias se utilizan para aplicarlas?, ¢Cuales son los
resultados obtenidos?, ¢Qué procesos potencias y que procesos impiden?, las
respuestas pueden ser distintas, de acuerdo al espacio, donde se va a aplicar y
todas ellas se respetan. Sin embargo, la esencia no cambia por mas que se
apligue en diferentes espacios. La finalidad sigue siendo, lograr los objetivos de
las organizaciones, brindando todo lo necesario al trabajador que desempefia

dentro de la entidad.

El Clima Organizacional es un problema latente en toda organizacion. Por eso
existe un latente interés por estudiarlo y conocer su naturaleza para proponer

alternativas de mejora.

Con respecto, al clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Camanti, se
observé que el ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los factores que existen
para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco contribuyen al
desenvolvimiento de los trabajadores; esta organizacion cuenta con asistentes,

oficina abastecimiento, oficina de presupuesto, oficina de tesoreria, sub gerencia



de desarrollo social, registro civil, oficina de rentas, asesoria legal, sub gerencia
de gestion ambiental y sub gerencia de infraestructura, en las cuales labora el

personal administrativo, con un rango de edades de 20 a 60 afios de edad.

En la Municipalidad Distrital de Camanti, por la naturaleza de sus servicios, los
trabajadores administrativos mantienen permanentemente una convivencia laboral
en el dia a dia, en donde tienden a conocerse e interactuar de forma profesional y
de manera personal y en su mayoria llega a afectar el desempefio laboral, si este

grupo de trabajo llegan a congeniar o no.

El personal administrativo, en su mayoria jovenes de la misma zona, carecen de
formacién académica y experiencia laboral, por lo que la municipalidad invierte
tiempo en capacitarlos y de esta forma poder compensar esas debilidades, pero
no siempre se soluciona esa carencia con estas capacitaciones toda vez que el
personal no cumple con el perfil adecuado para el puesto y es necesario realizar
el cambio de personal y esto trae demoras en el tiempo de adaptacion al contratar
a un nuevo personal, llegando a ocasionar atrasos y malestar en los demas
procesos administrativos, clientes (poblaciéon) y el desempefio laboral de la

municipalidad.

También se puede apreciar, que el personal administrativo contratado no se
encuentra satisfecho con el salario que percibe mensualmente, sienten una fuerte
frustracion por la diferencia salarial y tienen que realizar otras actividades para
compensar esa diferencia, también existe falta de reconocimiento por el esfuerzo
que ponen ciertos funcionarios publicos para el desarrollo de las diferentes
actividades que se realizan en el transcurrir del afio, lo que genera una
desmotivacién, pero también debemos evaluar la situacion desde otra
perspectiva, que los salarios sufrieron cambios por los recortes presupuestales
gue se vienen sufriendo los municipios a nivel nacional desde el afio 2015, por lo

que las instituciones publicas tuvieron que modificar su Plan Institucional.
1.2 Trabajos previos

Para la elaboracion de este trabajo de investigacion, se revisaron otros trabajos

de investigacion como:



(Villavicencio Carranza, 2015), realizo la investigacion: Efectos de una
intervencion ad hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la
Universidad Nacional Autbnoma de México. La investigacion llego a las siguientes

conclusiones:

1. Validez del contenido de este instrumento es representativo de la
propiedad que se mide, se analizé item a item, tanto en cuanto a su
estructura gramatical y su presentaciéon como revisando que estos fueran
muestras de comportamientos representativos de lo que se pretendié
medir.

2. Validez ecoldgica. Adicionalmente y por la relevancia que conlleva, se hace
énfasis en que se cumplid también con el tipo de valides ecoldgica. Al
respecto el disefio de la investigacion considero adecuadamente las
circunstancias que de modo natural se dan en el contexto del fenébmeno a
estudiar. En este sentido, la informacion para la elaboracién del
cuestionario y los datos obtenidos en la medicion del clima organizacional

provienen de los empleados en situaciones que le son naturales.

(Arizmendi Diaz, 2015), realizo la investigacion: La relacion del Clima
Organizacional en la motivacion de logro de trabajadores Mexicanos, en la
Universidad Nacional Autbnoma de México. La investigacion llego a las siguientes

conclusiones:

1. Se identifico la existencia de una relacién significativa entre el factor
maestria de motivacion de logro y los factores de clima organizacional;
satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de
la organizaciéon, unién y apoyo entre los compafieros de trabajo,
consideracion de los directivos, beneficios. Concluyendo asi que en un
mejor clima organizacional, hay una mayor preferencia por desempenar
tareas dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo.

2. Entre el factor competitividad de la motivacion de logro y tres factores de
clima organizacional: satisfaccion con el trabajo, unién y apoyo entre los
comparferos y beneficios y recompensas se observa una relacion
significativa, con esto concluye que en un clima organizacional favorable se

describe el deseo de ser mejor en situaciones interpersonales.



(Ojeda Galindo, 2011), realizo la investigacion: Propuesta para determinar la
reaccion entre el clima organizacional y el desemperio laboral, en la Universidad

Nacional Autonoma de México. La investigacion llego a la siguiente conclusion:

1. El clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder
determinar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal
u organizacional, ademas ayuda a determinar los factores que intervienen
en dicha corporaciéon, permitiendo identificar con precision las diferentes
problematicas en el funcionamiento global de la organizacion pudiendo
determinar el nivel de intervencion, y las areas susceptibles de mejora y

cambio.

(Rodriguez Aranda, 2014), realizo la investigacion: Diagnostica del Clima
Organizacional en la Direccion General de Recursos Humanos de la Secretaria de
Desarrollo Social del Gobierno Federal, en la Universidad Nacional Autonoma de

México. La investigacion llego a la siguiente conclusion:

1. En cuanto a los resultados presentados por parte de la funcién publica
posicionan a la SEDESOL en el 14 de 20 dependencias gubernamentales,
lo que significa que el clima organizacional y cultura organizacional es
favorable, pero requiere implementar de forma eficaz acciones que le den
una posicidbn mejor en esta evaluacion y asi mejorar la imagen de esta en

lo interno y en lo externo.

(Morales Guzméan, 2010), realizo la investigacién: La Relacion entre Clima
Organizacional y desempefio laboral del personal operativo en una dependencia
gubernamental, en la Universidad Salesiana de México. La investigacion llego a la

siguiente conclusion:

1. La importancia del clima organizacional positivo es maxima. El clima debe
ser evaluado individual y periédicamente pues usualmente una empresa

tiene tantos climas como departamentos.

(Bedoya S, 2003), realizo la investigacion: La nueva gestion de personas y el
desempeiio laboral por competencias, en la Universidad Nacional Mayor de San

Maros, Lima. La investigacion llego a la siguiente conclusioén:



Los procesos de gestion de evaluaciones de desempefio estan sufriendo grandes
modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios
modernos, el estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso de
gestion de la evaluacion de desempefio, asi como de su adecuacion a los nuevos
tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberdn afrontar
decididamente en los escenarios de los mercados globalizados, si desean ser

competitivos y permanecer en ellos.

(Cobali de la Cruz Sulca, 2009), realizo la investigacién: La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacién del desempefio en las instituciones financieras
de Huamanga, en la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,

Ayacucho. La investigacion llego a la siguiente conclusion:

1. Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los
desemperfios laborales en las instituciones financieras de Huamanga
definitivamente son influidos por acciones de motivacion y los diferentes
programas de incentivos; por ejemplo, los reconocimientos individuales, la
imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los
empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,

demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.

(Mayory Marron, 2006), realizo la investigacion: Capacitacion Empresarial y
desempefio laboral en el fondo de empleados del Banco de la Nacion — FEAN —
2006, Lima, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. La

investigacion llego a la siguiente conclusion:

1. Podemos afirmar con un 95%, que un Programa de Capacitacion
Empresarial se relaciona significativamente con el Desempeiio Laboral de
los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nacion durante
el 2006.

(Oscco Peralta, 2015), realizo la siguiente investigacién: Gestion del talento
humano y su relacién con el desemperio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014, en la Universidad Nacional José

Maria Arguedas de Andahuaylas. La investigacion llego a la siguiente conclusion:



1. La gestion del talento se relaciona de forma positiva débil con el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha,

de acuerdo al coeficiente de correlacion de Speaman.

1.3Teorias relacionadas al tema

(lvancevich, 2006), sefala que el clima organizacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja
en grupos y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto
del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones,

objetivos y estrategia.

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

para el mejoramiento del desempeno en el lugar del trabajo actual”.

(Méndez Alvarez, 2006), sefiala que el clima organizacional es el ambiente propio
de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las
discrepancias entre estos. No obstante, hay algin acuerdo entre las

interpretaciones mas conocidas sobre el clima.

(Rodriguez Mansilla, 1999), se refiere “a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, ambiente, el ambiente fisico en
gue este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.

(Alles, 2008), quien afirma que el comportamiento organizacional se ocupa del
estudio de lo que la gente hace en una organizacion y coOmo repercute esa

conducta en el desempeiio de esta.

(Chiavenato, 1992), el clima organizacional constituye el medio interno de una

organizacién, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada



organizaciéon. Asi mismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas
de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).
1.4Formulacion del problema

Los funcionarios de las diferentes municipalidades, que para que sus
organizaciones sigan hacia adelante y puedan realizar sus gestiones mas
exitosas, deben identificar los aspectos fundamentales para motivar al trabajador
para que logren sus objetivos en el trabajo diario y de esta formar se podra
obtener un buen desempefio laboral de los trabajadores y de esta forma poder

cumplir con la misién y vision de la Municipalidad.
Por lo que el problema planteado para este trabajo de investigacion es:

PG: ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti?

PE1: ¢Como es el clima organizacional, la motivacion y nivel de satisfaccion del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti?

PE2: ¢Qué relacion existe entre desempefio laboral y la productividad del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti?

PE3: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional, desempefio laboral y la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Camanti?
1.5Justificacion del estudio

El por qué, de esta investigacién es debido a que en la Municipalidad Distrital de
Camanti existe una dificultad en cuanto al desempefio laboral. Todo ello a causa

de diferentes factores como el clima organizacional y otros.

La finalidad de este trabajo de investigacion es determinar el clima organizacional

y su relacion en el desemperio laboral. Para poder identificar los malestares que



perjudican el buen desarrollo del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Camanti, cabe destacar que el capital humano es el principal factor que influye
en la creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como para los
ciudadanos. Por lo tanto, el Capital humano no es solo un activo intangible
estatico, sino es mas que un proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin.
Por lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado desempefio
laboral, en este caso el clima organizacional tiene una relacion en el desempefio

laboral que tienen los trabajadores de la entidad.

Este trabajo de investigacion, se realizd con la finalidad de determinar el Clima
organizacional y su relacién con el desemperio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Camanti, tomando en cuenta que una entidad
publica su fin es la de brindar un buen servicio a la poblacién y mejorar la calidad
de vida de los mismos, para brindar un buen servicio de calidad y eficacia a la
poblacidn, el personal administrativo debera tener un adecuado ambiente laboral,
motivado, para poder lograr un margen adecuado en su desempefio y pueda

cumplir con sus metas planteada tanto personal como organizacional.

Cabe sefialar que un adecuado desemperio laboral de los trabajadores depende
basicamente de un adecuado clima organizacional, sumando a ellos los
conocimientos necesarios para su aplicacion, para lo cual se tiene que contar con
personas idoneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar el rol

asignado.

En tal sentido, el presente trabajo de investigacion, presenta una justificacion
tedrica, dado que expone nuevos conocimientos y explicaciones sobre el clima
organizacional, sus componentes y factores que lo constituyen; desarrollando
nuevas perspectivas, enfoque y conclusiones, que permitan al personal de la
organizacion ampliar sus conocimientos y enfocar su vision y de esta formar
mejorar el clima organizacional deseado, para lograr elevar la calidad del
desempenfo laboral del personal administrativo y a si alcanzar las metas de la
Municipalidad Distrital de Camanti, un eficiente desempefo laboral implica, que la
gestion de la organizacion refleje, no solo en la ejecucion presupuestal anual, sino

también en las obras que se realizan en el ambito de su jurisdiccion. Todo ello



beneficia a la poblacion en la calidad de vida de los ciudadanos de esta

jurisdiccion.

1.6 Hipotesis

HG: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Camanti.

HE1: Existe relacién directa y significativa entre el clima organizacional, la
motivacion y nivel de satisfaccién del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Camanti.

HE2: Existe relacién directa y significativa entre el desempefio laboral y la

productividad del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti.

HE3: Existe relaciobn directa y significativa entre clima organizacional, el
desempeiio laboral y la eficiencia laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Camanti.
1.7 Objetivos

OG: Determinar la relacién que existe entre clima organizacional y el desempefio

laboral del personal administrativo de la municipalidad Distrital de Camanti.

OEL: Determinar la relacion que existe entre desempefio laboral, la motivacién y
el nivel de satisfaccion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Camanti.

OE2: Determinar la relacién que existe entre desempefio laboral y la productividad

de personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti.

OES3: Determinar la relacion que existe entre clima organizacional, desempefio
laboral y la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Camanti.
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Il.  METODO

2.1 Disefio de investigacion

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), esta investigacién es de
Disefio no experimental porque, se realizd sin manipulacion libre de las variables
y donde se observaron los sucesos tal y como se dieron para proceder con el
estudio y evaluacion de las variables. Asi mismo se aplico el disefio transversal

correlacional en la que se determiné el grado de relacion de las variables.

En este tipo de disefio las variables son de estudio, ninguna es independiente o

dependiente, solo para efectos de estudio se simbolizard con Xy Y.

El disefio usado fue:

Dénde: M: muestra de personal administrativo
X: variable Clima Organizacional

Y: variable Desempefio Laboral

11



r: correlacion entre las variables

Delimitacion del proyecto.
D. Temporal.- El estudio se realiz6 para el afio 2018.
D. Espacial.- Se trabaj6 con informacion de la Municipalidad Distrital de Camanti.

D. de Poblacién Objeto.- Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Camanti, que son 46 trabajadores.

2.2 Variables, operacionalizacién
Las variables determinadas para el presente trabajo de investigacion, son:
Variable 1: Clima Organizacional

Para este trabajo de investigacion, el Clima Organizacional, se operacionalizé por
sus dimensiones y fue medido con un cuestionario de preguntas, elaborado con la
técnica de Likert, de varias preguntas que sondearon la variable Clima
Organizacional, conceptualizada como lo percibido por el personal administrativo,
el mismo que una vez procesado midié en qué nivel se encuentra el Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Camanti.

De acuerdo a Palma, S. (2004), se consideran factores o dimensiones que inciden
en el Clima Organizacional: comunicacién, condiciones laborales,
autorrealizacion, involucramiento laboral y supervision laboral; los cuales fueron

medidos con la escala de la autora SPC.
Dimensiones:

— Involucramiento Laboral.
— Supervision.

— Comunicacion.

— Condiciones laborales.

— Autorrealizacion.

12



MATRIZ DE OPERACIONALIDAD VARIABLE 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Clima  organizacional. -
Conjunto de caracteristicas
permanentes, que describen
una organizacion. Es la
del

Institucional junto con otros

percepcion Sistema

factores ambientales

importantes sobre las
actitudes, creencias, valores
de

personas que trabajan en

y  motivaciones las

una Organizacion.

Factores ambientales
importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las personas
gue trabajan en una

Organizacion.

Psicéloga Sonia Palma (1999),
profesora e investigadora de la
Universidad Ricardo Palma de

Lima, Peru

- Involucramiento Laboral:
Hace referencia a la identificacion
y compromiso con los valores y
desarrollo de la organizacion.

- Supervision: Describe las
apreciaciones de funcionalidad y
significado los

que asignan

superiores al monitorizar y
controlar la actividad laboral de
sus  subordinados. @ También
registra la relacibn de apoyo y
guia que reciben los trabajadores

para las tareas y funciones que

Preocupacion laboral
Propone Recomendaciones
Acciones disciplinarias

Disposicion para la atencion

Monitoreo

Control Interno
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Psicbloga  Sonia  Palma
(1999), profesora e
investigadora de la
Universidad Ricardo Palma

de Lima, Peru

forman parte de su rendimiento
diario.

- Comunicacion: Se refiere a la
percepcion del nivel de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion
relativa al funcionamiento interno
de la organizacion, también
evalla lo implicado en el proceso
de atencibn a usuarios Yy/o
clientes de la organizacion.

- Condiciones Laborales: Alude
al reconocimiento que los
empleados tienen sobre la
organizacién, es decir aceptan o
no que dicha entidad, brinda los
elementos materiales,
econémicos Yy/o psicosociales

requeridos para el cumplimiento

Realizar charlas informativas
Comunicacion permanente
Promover eventos y

reuniones

Infraestructura
Materiales

Herramientas
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de las tareas y funciones
delegadas.

- Autorrealizacion: Se refiere a
la apreciacion que tiene el
trabajador en relacion a las
posibilidades del entorno
organizacional, basicamente se
evalla si el centro laboral
favorece el desarrollo profesional
y personal, contingente a la tarea

y con miras a futuro.

Desarrollo profesional

Oportunidad de ascender

Psic6loga Sonia Palma (1999),
profesora e investigadora de la
Universidad Ricardo Palma de

Lima, Peru
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MATRIZ DE INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES PESO N° DE ITEMS ITEMS/REACTIVOS VALORACION
Preocupacion ¢Su nivel de
laboral preocupacion laboral
es alto?
Propone ¢Realiza
Recomendaciones recomendaciones a
_ sus comparieros de
Involucramiento 30% trabajo?
Laboral
Acciones ¢En su trabajo se
disciplinarias toman acciones a) Si
disciplinarias?
—___ : : b) No
Disposicién para la 14 ¢Atiende bien al
atencion poblador y/o c) Aveces
ciudadano? d) nunca
Monitoreo ¢, Realizan eventual
mente un monitoreo a
Supervision 15% su trabajo?
Control Interno ¢ Existe control interno
en la municipalidad?
Realizar charlas ¢ Se realizan charlas
Comunicacion informativas 20% informativas en su

centro de trabajo?

16



Comunicacion
permanente

Promover eventos y
reuniones

¢ Existe comunicacion
permanente en su
centro de trabajo?

¢ Promueven eventos
y reuniones en su
centro de trabajo?

¢La infraestructura es
adecuada para su
desempeiio laboral?

¢, Los materiales
proporcionados son
adecuados?

¢ Las herramientas
proporcionadas son
adecuadas?

Infraestructura
. Materiales
Condiciones
20%
Laborales
Herramientas
Desarrollo
o profesional
Autorrealizacion 15%

Oportunidad de
ascender

¢, Se capacita
constantemente?

¢ Existe oportunidades
de ascender?

17



Variable 2: Desempeiio Laboral

Para este trabajo de investigacion, el Desempefio Laboral se determiné por un
cuestionario con varios items, los que han contenido las dimensiones de la
variable, el cual una vez procesado, determino el nivel de comportamiento en el

trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti.

Para determinar el Desempeio Laboral, el instrumento fue desarrollado y se

elabord un cuestionario de evaluacion de Desempefio Laboral.

Segun Sotomayor, F. (2013), se consideraron las dimensiones que inciden en el
desempefio laboral: desempefio en relacidon con sus superiores, desempefio con
las condiciones fisicas, desempefio con participaciobn en las decisiones,

desemperio con el trabajo y desempefio con el reconocimiento.

Dimensiones

— Variedad de aptitudes
— ldentidad de la tarea

— Significancia de la tarea
— Autonomia

— Retroalimentacion

18



MATRIZ DE OPERACIONALIDAD DE LA VARIABLE 2

DESEMPENO LABORAL

, DEFINICION
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Desempefio Laboral. - Definen | Medicion del desempefio - Variedad de aptitudes: Grado | Aptitudes
gue es un proceso para laboral brinda una evaluacion | en que el trabajo se requiere que | Talentos

determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion (o un
individuo o un proceso) en el
logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general
a nivel organizacional la
medicion del desempefio
laboral brinda una evaluacion
acerca del cumplimento de las
metas estratégicas a nivel
individual.

Robbins, Stephen, Coulter
(2013)

acerca del cumplimento de
las metas estratégicas a
nivel individual.

Robbins, Stephen, Coulter
(2013)

se ejecuten actividades diferentes
de modo que el trabajador utilice
cierta cantidad de aptitudes y
talentos.

- Identidad de la tarea: Grado en
gue el puesto requiere completar
un elemento de trabajo total y
reconocible.

- Significancia de la tarea:
Grado en que las tareas laborales
tienen consecuencias
sustanciales en las vidas o
actividades de los individuos.

- Autonomia: Grado en que el

Forma de trabajo
Reconocible

Identificacion

Responsabilidad laboral
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empleado proporciona libertad
sustancial, independencia y
discrecionalidad, el individuo
puede tomar sus propias
decisiones para que programe
sus labores y determine los
procedimientos adecuados para
llevarlo a cabo.
-Retroalimentacién: Grado en
gue la realizacién de las tareas de
trabajo, se necesita para su
puesto y da como resultado que el
colaborador reciba informacion
directa y clara y concisa sobre la

eficacia de su desempefio.

Propias decisiones

Mejorar los procesos

Evaluaciones

Robbins, Stephen, Coulter (2013)
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MATRIZ DE INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 2

DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO N° DE ITEMS

ITEMS/REACTIVOS

VALORACION

Variedad de
aptitudes

Aptitudes

Talentos

20%

Identidad de la
tarea

Forma de trabajo

Reconocible

Identificacion

40%

Significancia de la
tarea

Responsabilidad
laboral

10%

Autonomia

Propias decisiones

20%

¢ Usted tiene la aptitud
para el desarrollo de
su trabajo?

¢Usted tiene el talento
para desarrollar con
mucha habilidad el
trabajo que
desempeia?

¢, Su forma de trabajo
es aceptado por la
organizacion?

¢ El trabajo que usted
realiza es reconocible
por la organizacion?

¢Usted se identifica
con la organizacion?

¢En su trabajo es muy
responsable?

¢ Tiene la capacidad
de tomar propias
decisiones?

a) Si
b) No
c) Aveces

d) Nunca
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Mejorar los
procesos

¢, Realiza mejora en
los procesos
administrativos de la
organizacion?

Retroalimentacion

Evaluaciones

10%

¢Es evaluado en la
organizacion?
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2.3 Poblacién y muestra

Para este trabajo de investigacion, la poblacion se constituyé por todos los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Camanti conformada por 65
trabajadores, como la poblacién es muy pequefa, la muestra esta conformada por
el 100% de los trabajadores, como criterio de seleccion para la muestra se tomoé
en cuenta a todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Camanti, no
importando el tipo de contrato o vinculo labora que tenga con la organizacién, solo
es necesario que estén laborando. Finalmente el método utilizado fue el no

probabilistico intencional.

Tabla N° 1: Poblacion y Muestra

PERSONAL PERSONAL
% % TOTAL
NOMBRADO CONTRATADO
VARONES 0 0 35 100 35
MUJERES 2 6.67 28 93.33 30
SUB
2 3.08 63 96.92 65
TOTAL
TOTAL 65 65

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se utilizé la técnica de la evaluacion psicosometrica a través de las encuestas
elaboradas para poder obtener informacién a través de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Camanti, haciendo uso de la escala de Likert, que
permiti6 aplicarse para la recoleccion de informacion, a través de los
cuestionaros, junto a los items desarrollados que han representado las variables
de Clima Organizacion y el Desempefio Laboral en estudio, estas escalas
facilitaron cuantificar los resultados obtenidos en su aplicacion a la muestra en

estudio.

Se definio como instrumento de trabajo a aplicar, para cada una de las variables,

dos cuestionarios de preguntas, en una sola aplicacion por trabajador.
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La validacion de los instrumentos se establecié mediante el juicio de expertos de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, con conocimiento de
causa en el area de investigacion, a quienes se les entrego los instrumentos para
que sean validadas la Matriz de Consistencia y las Matrices de

Operacionalizacion de la Variables.

Tabla N° 2: Validez de Instrumento

PROFESIONAL OPINION PUNTAJE
Dr. F. Ricardo Sanchez Ortiz Procede su 80%
aplicacion
Dr. Waldo Enrique Campana Morro | Procede su 80%
aplicaciéon
Promedio de calificacion 80%

Una vez obtenidos los datos de la muestra piloto, se analizé, la confiabilidad y
consistencia interna con el coeficiente de confiabilidad Alpha de Cron Bach, cuya

ecuacion es:

K[, LSt
K—-1 St

Encontrandose lo siguiente:

El instrumento (cuestionario) que ha medido el Clima Organizacional en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Camanti, ha dado una
confiabilidad a través del Alpha de Cronbach (r = 0,712). Este resultado manifiesta
gue el instrumento es aceptable para los objetivos del presente trabajo de

investigacién realizado.

Tabla N° 3: Confiabilidad del Instrumento

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
712 ,693 12

Sobre el instrumento que ha medido el Desempeio Laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti, ha dado una confiabilidad
a través del Alpha de Cronbach (r = 0,636). Este resultado asi obtenido manifiesta
que el instrumento aplicado es aceptable para los objetivos del trabajo de

investigacion realizado.

Tabla N° 4: Confiabilidad de Instrumento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,636 ,623 9

Existe una relacion directa entre las variables Clima Organizacional y el
Desempefio laboral, mas no dicha variable es significativo en la productividad del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti, por lo que

concluyo que el instrumento es confiable.
2.5 Métodos de analisis de datos

Para esta etapa del trabajo de investigacion, se recopilo la informacién obtenida
en las actividades de campo, se ordend una matriz de datos y para el analisis y
procesamiento de los datos recopilados, se codifico en la hoja de Excel y luego se
llevo al software estadistico SPSS V23, para aplicar la estadistica descriptiva
mediante la cual se respondié a los objetivos, donde se obtuvieron la media
aritmética, desviacion estandar, la covarianza y el coeficiente de correlacion de
Pearson, el mismo que sirvio para determinar la relacibn no causal entre las

variables mencionadas en cada uno de los objetivos.
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Se utiliz6 asimismo la estadistica descriptiva, para hacer el andlisis de

significancia de la relacion establecida en las hipotesis.

2.6 Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion, se sustento en los principios de la ética, ya
que la unidad de andlisis fueron el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Camanti, por lo que primero se obtuvo el permiso formal de la
autoridad de la entidad, y luego el consentimiento del personal administrativo que
participo en este estudio de investigacion de forma voluntaria, respetando los
aspectos de confidencialidad, dada la naturaleza andénima de los cuestionarios,
considerandose los aspectos pertinentes éticos, para la aplicacion de este tipo de

instrumento.
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[ll.  RESULTADOS

PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA VARIABLE “CLIMA
ORGANIZACIONAL”

Tablas N° 5: Preocupacion Laboral

DI101
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 24 36,9 36,9 36,9
Sl 41 63,1 63,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 5, el 63.1% de los trabajadores manifestaron que siempre
muestran preocupacion laboral y el 36.9% indico que a veces se preocupan en la
organizacion.

Tablas N° 6: Propone Recomendaciones

DI102

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 3,1 3,1 31
A VECES 26 40,0 40,0 43,1
NO 20 30,8 30,8 73,8
Sl 17 26,2 26,2 100,0

Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 6, el 3.1% de los trabajadores manifestaron que nunca
proponen recomendaciones; el 40% indico que a veces propone
recomendaciones; el 30.8% menciono que no propone recomendaciones y el
26.2% de los trabajadores si proponen recomendaciones en la organizacion.

Tablas N° 7: Acciones Disciplinarias

DI103

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 7 10,8 10,8 10,8
A VECES 23 354 354 46,2
NO 15 23,1 23,1 69,2
Sl 20 30,8 30,8 100,0

Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 7, el 10.8% de los trabajadores manifestaron que nunca se
toman acciones disciplinarias; el 35.4% indico que a veces se toman acciones
disciplinarias; el 23.1% menciono que no se toman acciones disciplinarias y el
30.8% de los trabajadores si se toman acciones disciplinarias en la organizacion.

Tablas N° 8: Disposicion para la atencion

DI104
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 32 49,2 49,2 49,2
NO 3 4,6 4,6 53,8
Sl 30 46,2 46,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 8, el 49.2% de los trabajadores manifestaron que a veces
tienen disposicion para la atencion; el 4.6% indico que no tienen disposicion para
la atencidn y el 46.2% menciono que si tienen disposicion para la atencion en la

organizacion.

Tablas N° 9: Monitoreo

DI105

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 3 4,6 4,6 4,6
A VECES 45 69,2 69,2 73,8
NO 1 1,5 1,5 75,4
Sl 16 24,6 24,6 100,0

Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 9, el 4.6% de los trabajadores manifestaron que nunca se
realiza un monitoreo; el 69.2% indico que a veces se realiza un monitoreo; el
1.5% menciono que no se realiza monitoreo y el 24.6% de los trabajadores
menciono gue si se realiza monitoreo en la organizacion.

Tablas N° 10: Control Interno

DI106
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido NO 65 100,0 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 10, el 100% de los trabajadores manifestaron que no se

cuenta con control interno en la organizacion.

Tablas N° 11: Realizar Charlas Informativas

DI107
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido SI 65 100,0 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 11, el 100% de los trabajadores manifestaron que si se
realizan charlas informativas en la organizacion.

Tablas N° 12: Comunicacién Permanente

DI108
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 15 15 1,5
A VECES 43 66,2 66,2 67,7
NO 10 15,4 15,4 83,1




Sl 11 16,9 16,9 100,0
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Segun la Tablas N° 12, el 1.5% de los trabajadores manifestaron que nunca se

tiene comunicaciobn permanente; el 66.2% indico que a veces se tiene

comunicacién permanente; el 15.4% menciono que no se tiene comunicacion

permanente y el

comunicacion permanente en la organizacion.

Tablas N° 13: Promover Eventos y Reuniones

DI109
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 3 4,6 4,6 4,6
A VECES 32 49,2 49,2 53,8
NO 7 10,8 10,8 64,6

16.9% de los trabajadores menciono que si se tiene
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Segun la Tablas N° 12, el 4.6% de los trabajadores manifestaron que nunca se
realizan eventos y reuniones; el 49.2% indico que a veces se realizan eventos y
reuniones; el 10.8% menciono que no se realizan eventos ni reuniones y el 35.4%
de los trabajadores menciono que si realizan eventos y reuniones en la

organizacion.
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Tablas N° 14: Infraestructura

DI110
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 3,1 3,1 31
A VECES 20 30,8 30,8 33,8
NO 2 3,1 3,1 36,9




SI 41 63,1 63,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 12, el 3.1% de los trabajadores manifestaron que nunca se
tiene una infraestructura adecuada para el desempefio laboral; el 30.8% indico
gue a veces se tiene una infraestructura adecuada para el desempefio laboral; el
3.1% menciono que no se tiene una infraestructura adecuada para el desempefo
laboral y el 63.1% de los trabajadores menciono que si tiene infraestructura
adecuada para el desempefio laboral en la organizacion.

Tablas N° 15: Materiales

DI111
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 3,1 3,1 31
A VECES 29 44,6 44,6 47,7

37



SI 34 52,3 52,3 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tablas N° 12, el 3.1% de los trabajadores manifestaron que nunca se
tienen los materiales adecuados; el 44.6% indico que a veces se tienen los
materiales adecuados y el 52.3% de los trabajadores menciono que si tienen los
materiales adecuados para trabajar en la organizacion.

Tablas N° 16: Herramientas

DI112
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 2 3,1 3,1 31
A VECES 37 56,9 56,9 60,0
Sl 26 40,0 40,0 100,0
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Segun la Tablas N° 12, el 3.1% de los trabajadores manifestaron que nunca se
tienen las herramientas adecuadas; el 56.9% indico que a veces se tienen las
herramientas adecuadas y el 40% de los trabajadores menciono que si tienen las
herramientas adecuadas en la organizacion.

Tablas N° 17: Desarrollo Profesional

DI113
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 10 15,4 15,4 15,4
A VECES 12 18,5 18,5 33,8
NO 41 63,1 63,1 96,9
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Segun la Tabla N° 17, el 15.4% de los trabajadores manifestaron que nunca
realizan capacitaciones; el 18.5% indico que a veces se capacitan; el 63.1%
menciono que no se capacita y el 3.1% de los trabajadores menciono que si se

SlI 2 3,1 3,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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capacita.
Tabla N° 18: Oportunidad de Ascender
DI114

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido A VECES 11 16,9 16,9 16,9
NO 45 69,2 69,2 86,2
Sl 9 13,8 13,8 100,0




Total 65 100,0 100,0

507

40

307

Recuento

207

I T
A VECES NO NUNCA =]
DI114

Segun la Tabla N° 18, el 16.9% de los trabajadores manifestaron que a veces
existe oportunidad de ascender; el 69.2% indico que no existe oportunidad de
ascender y el 13.8% menciono que si existe oportunidad de ascender en la
organizacion.
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Tabla N° 19:

Correlaciones

DI101 | DI102 | DI103 | DI104 | DI105 | DI106 | DI107 | DI108 | DI109 | DI110 | DI111 | D112 | DI113 | DI114 | SUMA
DI10 Correlacién de Pearson 1| 229 -198| 5317 ,282° £ S| 423" 12| 37| 316°| ,4527| -084| -043| 5597
1 sig. (bilateral) ,066| ,114| 000| 023 000| ,376| ,277| ,010| ,000| ,505| ,737| ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson 229 1| ,046| 011 254 ° S| 3907 | ,4877| 50| -014| 75| 227 -238| 467"
2 Sig. (bilateral) ,066 717 931 ,041 ,001| ,000| ,232| ,914| ,163| ,069| ,056| ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson -198| 046 1| -164| -219 .° S| 137 4017 297"| -069| -044| 4677| ,150| 303
3  Sig. (bilateral) 14| 717 192 080 275| ,001| ,016| ,585| ,730| ,000| ,232| 014
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson 5317 011 -164 1| 206 .° S| 260" 040 ,135| 4237 5497| -099| -030| ,520"
4 Sig. (bilateral) ,000| 931 ,192 ,100 ,037| ,749| ,284| ,000| ,000| ,434| ,811| ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson 282" | 254°| -219| 206 1 £ S| 272" 2717 036| 2837 ,4127| -089| 028 475"
5  Sig. (bilateral) ,023| ,041| ,080| 100 ,028| ,029| ,773| ,022| ,001| 480| ,824| ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson £ £ £ ¢ £ ¢ £ £ £ . . . . ° °
6 Sig. (bilateral)
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson ° ° ° ¢ S ¢ S ° S S S S S ° °
7 Sig. (bilateral)
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson 4237 3907 ,137| 2607 272 .° .° 1| 5177| -120| 41| 201" 033 -355°| 525"
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8 Sig. (bilateral) 000| ,001| ,275| ,037| ,028 000| ,342| ,263| ,019| ,797| ,004| 000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI10 Correlacién de Pearson 112| 4877 ,4017| ,040| 271 L cl BT 1| ,327"| -a101| ,085| ,120| -210| 537"
9 Sig. (bilateral) 376| ,000| ,001| ,749| 029 ,000 008| ,424| 503| ,340| ,094| 000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI11 Correlacion de Pearson 137| ,150| ,297°| ,135| ,036 ° °l -120( 327" 1| 4547 287°| ,4297| ,182| 584"
0 Sig. (bilateral) 277| ,232| ,016| ,284| 773 342 008 000| ,021| ,000| ,147| 000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI11 Correlacién de Pearson 316"| -,014| -069| ,423"| 283" L Sl 41| -101| 454" 1| ,798"| ,084| ,054| ,613"
1 Sig. (bilateral) 010| ,914| 85| ,000| ,022 263| ,424| 000 000| 508 ,669| ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI11 Correlacién de Pearson 4527 175| -044| 5497 4127 ° °l 2917 ,085| ,287"| ,798" 1| -056| ,096| ,725"
2 Sig. (bilateral) ,000| ,163| ,730| ,000| ,001 019| 503 ,021] ,000 657 ,445| 000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI11 Correlacién de Pearson -084| ,227| 4677 -099| -089 c £l 033 ,120| ,429"| ,084| -,056 1 073| ,3407
3 Sig. (bilateral) 505| ,069| ,000| ,434| 480 797| ,340| ,000| ,508| ,657 561 ,006
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI11 Correlacién de Pearson -,043| -238| ,150| -,030| ,028 ° | -3557| -210| ,182| ,054| ,096| ,073 1| 067
4 Sig. (bilateral) 737| ,056| ,232| .811| ,824 ,004| ,004| ,147| .,669| ,445| 561 ,595
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
SU  Correlacion de Pearson 5597 4677 ,303°| ,5207| 475 c £l 5257 | 5377| 5847 ,6137| ,7257| ,3407| 067 1
MA  sig. (bilateral) ,000| ,000| ,014| ,000| ,000 000| ,000( ,000| ,000| ,00| ,06| 595
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
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Segun la Tabla N° 19, el indicador que influye mas en la variable “Clima
Organizacional” esta en la Dimensién de Condiciones Laborales dentro del
indicador de Herramientas, segun la tabla de Pearson (p = ,725) y los que no
presenta correlacion son los indicadores Control Interno y Realizar Charlas

Informativas, segun la table de Pearson (p = ,0).
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PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA VARIABLE “DESEMPENO

LABORAL”.
Tabla N° 20: Aptitudes
DI201
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 20 30,8 30,8 30,8
NO 4 6,2 6,2 36,9
SI 41 63,1 63,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 20, el 30.8% de los trabajadores manifestaron que a veces
tienen aptitud para el desarrollo de su trabajo; el 6.2% indico que no tiene la
aptitud para el desarrollo de su trabajo y el 63.1% menciono que si tienen
aptitudes para el desarrollo de su trabajo en la organizacion.
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Tabla N° 21: Talentos

DI202
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 20 30,8 30,8 30,8
SI 45 69,2 69,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 21, el 30.8% de los trabajadores manifestaron que a veces
tienen el talento para desarrollar con mucha habilidad el trabajo que desempefay
el 69.2% indico que si tiene el talento para desarrollar con mucha habilidad el
trabajo que desempefia en la organizacion.
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Tabla N° 22: Forma de Trabajo

DI203
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 1 15 15 15
A VECES 45 69,2 69,2 70,8
Sl 19 29,2 29,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 22, el 1.5% de los trabajadores manifestaron que nunca es
aceptado su forma de trabajo; el 69.2% indico que a veces es aceptado su forma
de trabajo y el 29.2% menciono que si es aceptado su forma de trabajo en la

organizacion.
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Tabla N° 23: Reconocible

DI204
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 9 13,8 13,8 13,8
A VECES 14 21,5 21,5 35,4
NO 40 61,5 61,5 96,9
Sl 2 31 31 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 23, el 13.8% de los trabajadores manifestaron que nunca su
trabajo es reconocido por la organizacion; el 21.5% indico que a veces su trabajo
es reconocido por la organizacion; el 61.5% menciono que no es reconocido su
trabajo y el 3.1% de los trabajadores menciono que si es reconocido su trabajo

por la organizacion.
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Tabla N° 24: Identificacion

DI205
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 33 50,8 50,8 50,8
NO 2 3,1 3,1 53,8
SI 30 46,2 46,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 24, el 50.8% de los trabajadores manifestaron que a veces se
identifica con la organizacién; el 3.1% indico que no se identifica con la
organizacion y el 46.2% menciono que si se identifica con la organizacion.
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Tabla N° 25: Responsabilidad laboral

DI206
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 16 24,6 24,6 24,6
NO 2 3,1 3,1 27,7
SI 47 72,3 72,3 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 25, el 24.6% de los trabajadores manifestaron que a veces en
el trabajo es muy responsable; el 3.1% indico que no es responsable en el trabajo
y el 72.3% menciono que si es responsable con su trabajo.

50



Tabla N° 26: Propias decisiones

DI207
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 9,2 9,2 9,2
A VECES 18 27,7 27,7 36,9
NO 38 58,5 58,5 95,4
Sl 3 4,6 4,6 100,0
Total 65 100,0 100,0
40
30
o
t
L1}
=
o
€ 27
104
0 T T T T
HURCA A VECES MO sl
DI207

Segun la Tabla N° 26, el 9.2% de los trabajadores manifestaron que nunca toman
sus propias decisiones; el 27.7% indico que a veces toman sus propias
decisiones; el 58.5% menciono que no toman sus propias decisiones y el 4.6% de
los trabajadores menciono que si toman sus propias decisiones.
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Tabla N° 27:

Mejorar los procesos

DI208
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 5 7,7 7,7 7,7
NO 38 58,5 58,5 66,2
SI 22 33,8 33,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 27, el 7.7% de los trabajadores manifestaron que a veces
realizan mejoras en los procesos administrativos; el 58.5% indico que no realizan
mejoras en los procesos administrativos y el 33.8% menciono que si realiza
mejoras en los procesos administrativos.
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Tabla N° 28: Evaluaciones

DI209
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 2 31 31 31
NO 28 43,1 43,1 46,2
SI 35 53,8 53,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Segun la Tabla N° 28, el 3.1% de los trabajadores manifestaron que a veces es
evaluado por la organizacion; el 43.1% indico que no es evaluado por la
organizacién y el 53.8% menciono que si es evaluado por la organizacion.
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Tabla N° 29:

Correlaciones

54

DI201 DI202 DI203 DI204 DI205 DI206 DI207 DI208 DI209 SUMA
DI201  Correlacién de Pearson 1 236 273" ,015 205 489" 157 -,071 161 586"
Sig. (bilateral) ,059 ,028 904 ,101 ,000 211 573 ,200 ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI202  Correlacién de Pearson 236 1 373" 164 ,037 137 217 ,183 ,188 573"
Sig. (bilateral) ,059 ,002 192 773 277 ,083 ,145 133 ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI203  Correlacion de Pearson 273" 373" 1 ,002 214 392" 285 ,009 ,096 628"
Sig. (bilateral) ,028 ,002 ,989 ,086 ,001 ,022 943 449 ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI204  Correlacién de Pearson ,015 164 ,002 1 -,090 310" 3217 ,063 ,188 399"
Sig. (bilateral) ,904 192 ,989 478 ,012 ,009 618 133 ,001
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI1205 Correlaciéon de Pearson ,205 ,037 214 -,090 1 171 -,005 ,047 ,071 ,415**
Sig. (bilateral) ,101 773 ,086 478 172 ,966 708 576 ,001
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI206  Correlacién de Pearson 489" 1137 392" 310" 171 1 443" ,027 232 717"
Sig. (bilateral) ,000 277 ,001 ,012 172 ,000 831 ,062 ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI207  Correlacién de Pearson 157 217 285’ 3217 -,005 443" 1 4737 -,164 575"
Sig. (bilateral) 211 ,083 ,022 ,009 ,966 ,000 ,000 1191 ,000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI208  Correlacion de Pearson -,071 ,183 ,009 ,063 ,047 ,027 473" 1 -,264 272




Sig. (bilateral) 573 ,145 ,943 618 ;708 831 ,000 ,034 ,028

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
DI209  Correlacién de Pearson 161 ,188 ,096 ,188 071 232 -,164 -,264" 1 298"

Sig. (bilateral) ,200 133 449 133 576 ,062 191 ,034 ,016

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
SUMA  Correlacién de Pearson 586" 573" 628" ;399" 415" 717" 575" 272 298 1

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,028 ,016

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

Segun la Tabla N° 29, el indicador que influye més en la variable “Desempeno Laboral” esta en la Dimensiéon de “Significancia

de la Tarea”, dentro del indicador “Responsabilidad laboral”, segun la tabla de Pearson (p =,717) vy el Indicador que no presenta
correlacion

Propias

decisiones,

segun

la

tabla

de

Pearson

(P

272).

55




IV. DISCUSION
La presente investigacion hace referencia al clima organizacional y el desempefio

laboral que existe en la Municipalidad Distrital e Camanti.

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional esta vinculada a la
comunicacién interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, motivacion
laboral y otros referentes al comportamiento. Sin embargo existe diversas
propuestas de clima organizacional, pero posiblemente la mas clara y precisa sea
de John lIvancevich, quien sefala que el clima organizacional es el estudio del
comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional,
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la

psicologia, sociologia y antropologia cultural.
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V. CONCLUSIONES

Del presente trabajo de investigacion se puede concluir que, si existe una relacion
directa entre las variables Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Camanti, de esta forma se

puede afirmar que la hipotesis general relaciona estas variables.

Respecto a la variable independiente, segun la Tabla N° 19, el indicador que
influye mas en la variable “Clima Organizacional” estd en la Dimensién de
Condiciones Laborales dentro del indicador de Herramientas, lo que nos conlleva
a deducir que el personal administrativo tiene un buen clima laboral al contar con

todos los materiales adecuados para su desempefio.

Respecto a la variable dependiente, segun la Tabla N° 29, el indicador que influye
mas en la variable “Desempefio Laboral” esta en la Dimension de “Significancia
de la Tarea”, dentro del indicador “Responsabilidad laboral”, lo que nos conlleva a
deducir que el personal administrativo que labora en la Municipalidad Distrital de

Camanti, tiende a ser muy responsable en su trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

Como estrategia para mejorar los aspectos relacionados con el desempeio en
relacion con sus superiores, se propone que la Gerencia Municipal, establezca
una reuniéon semanal, con todos los jefes de areas y trabajadores, a fin de que se
informe sobre todas las gestiones y trabajos que se realizan y de esta forma
hacerles conocer que son parte del equipo e inculcarles que se sientan
identificados por la institucion.

Se recomienda que la Oficina de Personal, realice talleres de grupo, aplicando de

esta forma el Coaching.

Se recomienda a la Gerencia Municipal, disponga también realizar entrega de
incentivos a los diferentes trabajadores que destaquen en la labor que realizan y

también se realicen programas motivacionales.

También se recomienda que la remuneracion por la labor que realiza el trabajador
sean acordd al mercado laboral y brindarles todos los beneficios que le
correspondan segun Ley.

Para mejorar los aspectos del clima organizacional al desempefio con el trabajo,
se recomienda que el Area de Personal, efecte estratégicamente Talleres de
Gestion de la Calidad, Procesos de Mejora Continua, a fin de que los trabajadores
se empoderen con los dltimos conocimientos y Ultimas tendencias de la
productividad y la calidad, se efectie una reinduccion del personal donde se les
transmite las nuevas politicas institucionales, regionales y nacionales, los valores
actuales, la nueva mision, visién institucional, y se sientan comprometidos y
motivados a efectuar su trabajo con eficiencia y calidad, con el fin de elevar el
nivel de Clima Organizacional, el grado de responsabilidad compromiso e
identificacion con la institucion y asimismo el grado de satisfaccion en la ejecucion

del trabajo que se entrega.

La motivacion laboral y la productividad laboral tienen una relacién débil, debida a
que la motivacion tiene una influencia directa en el desempefio del trabajador. Por

tal razon se recomienda utilizar correctamente los medios de motivaciéon laboral e
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incluir otras maneras de motivar al trabajador como: reconocimiento laboral,

asensos de cargos, vacaciones, incremento salarial y otros.

También se recomienda, que se estudien otras variables que influyan de mejor
manera en la variable Clima Organizacional, a fin de mejorar el trabajo y buscar

nuevas estrategias para la Gestiéon Municipal.
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ANEXOS



v" Instrumentos
ANEXO 01
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION:

Estimado(a) COLEGA, el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de la
percepcion de CLIMA ORGANIZACIONAL. A continuacién encontrara
proposiciones sobre aspectos relacionados a cerca de su organizacion.
ROGAMOS LA MAXIMA SINCERIDAD EN SUS RESPUESTAS.

INDICACIONES:

Al responder cada uno de los items marcara con una “X” solo una de las
alternativas propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. Tomese su

tiempo.

N° REACTIVOS Sl | NO NUNCA
VECES

1 | ¢Su nivel de preocupacién laboral es

alto?

2 | ¢Realiza recomendaciones a sus

comparieros de trabajo?

3 | ¢En su trabajo se toman acciones

disciplinarias?

4 | ¢Atiende bien al poblador y/o

ciudadano?

5 | ¢Realizan eventual mente un monitoreo

a su trabajo?

6 | ¢Existe control interno en la

municipalidad?
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7 | ¢Se realizan charlas informativas en su
centro de trabajo?

8 | ¢ Existe comunicacion permanente en
su centro de trabajo?

9 | ¢Promueven eventos y reuniones en su
centro de trabajo?

10 | ¢ La infraestructura es adecuada para su
desempeiio laboral?

11 | ¢Los materiales proporcionados son
adecuados?

12 | ¢ Las herramientas proporcionadas son
adecuadas?

13 | ¢ Se capacita constantemente?

14 | ¢ Existe oportunidades de ascender?

TOTAL

iGracias por su colaboracion!

ITEMS: 1,2,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14.

RESPUESTAS 3 2 1 0
A
SI NO NUNCA
VECES
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ANEXO 02

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INTRODUCCION:

Estimado(a) COLEGA, el presente cuestionario es parte de un proyecto de

investigacion que tiene por finalidad la obtencién de informacion, acerca de la

percepcion de DESEMPENO LABORAL. A continuacion encontrara proposiciones

sobre aspectos relacionados

SINCERIDAD EN SUS RESPUESTAS.

INDICACIONES:

a cerca de su labor. ROGAMOS LA MAXIMA

Al responder cada uno de los items marcara con una “X” solo una de las

alternativas propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. TOmese su

tiempo.
A
N° REACTIVOS Sl | NO NUNCA
VECES
1 | ¢Usted tiene la aptitud para el desarrollo
de su trabajo?
2 | ¢Usted tiene el talento para desarrollar
con mucha habilidad el trabajo que
desempeiia?
3 | ¢Su forma de trabajo es aceptado por la
organizacion?
4 | ¢(El trabajo que usted realiza es
reconocible por la organizacion?
5 | ¢Usted se identifica con la
organizacion?
6 | ¢En sutrabajo es muy responsable?
7 | ¢ Tiene la capacidad de tomar propias
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decisiones?

8 | ¢Realiza mejora en los procesos

administrativos de la organizacion?

9 | ¢Es evaluado en la organizacién?

TOTAL

iGracias por su colaboracién!

ITEMS: 1,2,5,6,7,8,9.

v Validez de los instrumentos

RESPUESTAS 3 2
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v" Matriz de consistencia

ANEXO 03

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE CAMANTI = QUISPICANCHI-CUSCO

PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS DEL
PROBLEMA

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA DE LA

INVESTIGACION

Problema general

Objetivos general

Hipotesis general

Variable independiente

Tipo de estudio

¢,De qué manera se
relaciona el clima
organizacional en el
desempeiio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de

Camanti?

Determinar la
relacion que existe
entre clima
organizacional y el
desemperio laboral
del personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Existe relacion
directa 'y
significativa entre
el clima
organizacional y el
desempefio del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Clima organizacional:

Dimensiones: (sale de los

conceptos de diferentes
autores)
— Involucramiento
Laboral
— Supervisiéon
— Comunicaciéon
— Condiciones
Laborales

— Autorrealizacion

El presente trabajo de
investigacion

corresponde al tipo de
investigacion béasica, el
nivel es descriptivo
correlacional por que

describe el fenédmeno o

una situacibn en este

caso las variables Clima

organizacional
Desempefio laboral,
una

temporal,

y
en

circunstancia

espacial
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determinada.
Hernandez (2003).

Problemas especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis
especifico

Variable dependiente

Disefrio de investigacion

¢, Como es el clima
organizacional, la
motivacion y nivel de
satisfaccion del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de

Camanti?

¢, Qué relacioén existe entre
desempefio laboral y la
productividad del personal

Determinar la
relacion que existe
entre el clima
organizacional, la
motivacion y el
nivel de
satisfaccion del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Determinar la
relacion que existe

entre desempefio

Existe relacion
directa 'y
significativa entre
el clima
organizacional, la
motivacion y nivel
de satisfaccion del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Existe relacion
directay

significativa entre

Desempefio laboral:

Dimensiones:

— Variedad de
aptitudes

— ldentidad de la tarea

— Significancia de la
tarea

— Autonomia

— Retroalimentacion

En este trabajo de
investigacion se ha
utilizado el disefio no
experimental (por que no
se manipulan las
variables), transversal
correlacional en la que
trata de determinar el
grado de relaciéon de las
variables Clima
organizacional y
Desempefio laboral.

En este tipo de disefio las
variables son variables de
estudio, ninguna es

independiente 0
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administrativo de la
Municipalidad Distrital de

Camanti?

¢, Qué relacion existe entre
el clima organizacional,
desemperio laboral y la
eficiencia laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de

Camanti.?

laboral y la
productividad del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Determinar la
relacion que existe
entre clima
organizacional,
desempeiio laboral
y la eficiencia
laboral del
personal

administrativo de

el desempefio
laboral y la
productividad del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Existe relacion
directa 'y
significativa entre
clima
organizacional, el
desempeifio laboral
y la eficiencia
laboral del
personal

dependiente, soOlo para
efectos de estudio se
simbolizara con (X) y (Y).
Augustini (2006).

Poblacion y muestra

Poblacion. - La
poblacién esta constituida
por todos los trabajadores
que laboran en la
Municipalidad Distrital de
Camanti, que hacen una
cantidad de 89
trabajadores.

Muestra.- La muestra es
de 21 trabajadores

(personal administrativo)

Método de

investigacion
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la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

administrativo de
la Municipalidad
Distrital de

Camanti.

Cuantitativo, los datos
seran sometidos a
analisis e interpretacion

estadistica.

Técnicas e

instrumentos

Encuesta — Cuestionario.
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CONSTANCIA B 5

Por la presente, Yo Dante Johel Garate Chambi, Alcalde de la Municipalidad
Distrital de Camanti 2015 al 2018.

Hago constancia que el Ingeniero de Sistemas Luis Gustavo Choque

Yupanqui, identificado con DNI 70255803 y registro del colegio de
ingenieros CIP 175938, trabajador de nuestra institucién en el cargo de
Secretario General.

Ha realizado el trabajo de investigacion titulado: “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Camanti”, para la obtencion del grado académico de maestro en-
Gestion Publica, Maestria de la Universidad Cesar Vallejo.

Sin mas en particular se expide al interesado la presente constancia, que
acredita la realizacion del estudio para los fines que estima por conveniente.

Camanti, 02 de julio de 2017

Plaza de Armas s/n

Gestion 2015 - 2018
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v' Otras evidencias

ANEXO 05

Cusco, junio del 2018

Sefior (a):
Mg. Belén Uscamayta Guzman
Docente de la Escuela de Post Grado UCV - Trujillo

Asunto: Validacion de
Instrumentos

Me es grato dirigirme a Ud. para saludarlo cordialmente y a su vez solicitar su
participaciéon como experto en la validacién de los instrumentos a utilizar en el
proyecto de tesis: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CAMANTI — QUISPICANCHI-
CUSCO”. Conocedor de su trayectoria profesional y solvencia académica en la materia;
tenga a bien revisar los documentos adjuntos.

Seguro de contar con su valioso aporte académico que enriquecerd este
proceso de investigacién, hago extensivo mi mas sincero saludo y gratitud.

Atentamente;-,

Se adjunta:

Ficha de validacion del instrumento

Matriz de consistencia.

Matriz de operacionalizacién de variables.
Matriz de Instrumentos de recoleccion de datos.
Instrumentos.

71



ANEXO 06

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo
MENCION : Magister en Gestion Publica.
FECHA : junio del 2018.

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
A
Aa"\“((/dd@\\
2. CONTENIDO:
Aieiads
3. ESTRUCTURA:
\\ﬂ( Ao oS L MCILNG (\L 0.
APORTE Y/O SUGERENCIAS:

(N ) S NA A;}/

v

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion E

Debe corregirse ]

Dr.E Ricardp Sdnchez Orelz

ESPECIALIDAD: ADMINISTRAGION EBUSATIVA

Firma
Dr. Enriquez Romero, Hugo
DNI: 2350 3533
N° de Celular 984907580
Ccel q24 S1us 63



ANEXO 07

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CAMANTI — QUISPICANCHI-CUSCO.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario

1.3 INVESTIGADOR: Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo

2 E Deficiente Regular Bueno B,:::o Excelente
2E CRITERIOS
82| INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios 50
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje [
5 apropiado. \w
w
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. 50
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la !
o tecnologia. 20
=)
's 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y )
g claridad. >O
O | 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacion. >0
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica. \O
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la /
5 investigacion educativa. >O
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, /
S .
o indicadores, dimensiones y variables >Q
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagnéstico. >C
1. APORTE Y/O SUGERENCIAS: /
Nl agneeem Ik

11l. PROMEDIO DE VALORACION: g ﬂa

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicaciéon [&]

Cusco, junio del 2018

Debe corregirse ||

Firma

Dr. Enriquez Romero, Hugo
DNI: 2. ¥O3533
N° de Celular 984907580

3y 6105 63
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ANEXO 08

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo
MENCION : Magister en Gestion Publica.
FECHA : junio del 2018.

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
4. 4.
A (Ueadln
2. CONTENIDO:
1 A
Rl alln
3. ESTRUCTURA:
. ? Len. B8 Naadl D
APORTE Y/O SUGERENCIAS:

NL N AN Q tlj

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion 12

Debe corregirse ]

Xla 4
S—AS7

aé-‘,."!,"lfv»

Firma
Dr. Enriquez Romero, Hugo
DNI:
N° de Celular 984907580

=X
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ANEXO 09

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CAMANTI — QUISPICANCHI-CUSCO.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario
1.3 INVESTIGADOR: Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo

diagndstico.

- Muy
O w Deficiente Regular Bueno Excelente
B

zz CRITERIOS g
8= | INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%

1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados

considerando los elementos necesarios =

g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
5 apropiado. ]/
. .

3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. 1

4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la ]/
o tecnologia.
k=)
‘c | 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
[} 7 ]/
= claridad.
8 6.INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma ]/

pertinente las variables de investigacién.

7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica. fir
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacion educativa. V
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
2 = il ; =
7 indicadores, dimensiones y variables
w

10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del )/

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

O\) Ln(_“.}\ll’-\(\L/- "‘/7]{/\

1il. PROMEDIO DE VALORACION: l 867 h

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién E

Cusco, junio del 2018

Debe corregirse ||

/)
. ).

|
WEa—

Dr. Enriquez Romero, Hugo

DNI: 23 R (77

N° de Celular 984907580
SRR
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ANEXO 10

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo
MENCION : Magister en Gesti6n Publica.
FECHA - junio del 2018.

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:

yALEAPAN

2. CONTENIDO:

(Adﬂ‘e(Ucaf(j ).

3. ESTRUCTURA:
o) e einchigoedn

APORTE Y/O SUGERENCIAS:

ONLAOY NGt QA

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion E

Debe corregirse D

e Campana Morro

Wa Enrig
ESPECIALIDAD

Firma

Dr. Enriquez Romero, Hugo
DN: 23973923
N° de Celular 984907580

Al 6y 37 2+
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ANEXO 11

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CAMANTI — QUISPICANCHI-CUSCO.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario
1.3 INVESTIGADOR: Br. Choque Yupanqui, Luis Gustavo

diagndstico.

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

b\)lﬂg‘\x\u, @\M

111. PROMEDIO DE VALORACION: @//

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién [X]

Debe corregirse ||

Cusco, junio del 2018 \X\

Dr. Enriquez Romero, Hugo

DN 239339 23

N° de Celular 984907580
q 34643t 27~

s Muy
2 ; Deficiente Regular Bueno Biigad Excelente
] CRITERIOS
Sz | INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios >C
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje \
5 apropiado. >C
. <
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. >0
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la {
—8 tecnologia. >o
’g S5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y \
§ claridad. >0
O | 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma { =
pertinente las variables de investigacion. /k
7.0RGANIZACION Existe una organizacion ldgica. )0
@ | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la [
= investigacion educativa. ><’
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, ;
S
7o indicadores, dimensiones y variables )O
w /
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del )c
T
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ANEXO 12

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

m ESCUELA DE POSGRADO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo LUIS GUSTAVO CHOQUE YUPANQUI, identificado con DNI N° 70255803 egresado del
Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, autorizo ( X) , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica de
mi trabajo de investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CAMANTI”; en
el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

[/

DNI: 70255803

Trujillo, 31 de Julio del 2018
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ANEXO 13

ﬁ“ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Hugo Enriquez Romero, docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de
Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CAMANTI, del estudiante LUIS GUSTAVO CHOQUE YUPANQUI, he constatado por medio del
uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud del 17 % verificable en el Reporte
de Originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo
en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 10 Agosto del 2018.

Atentamente,
%4
}] ~
7
Dr. Hugo Enriéuez Romero
DNI: 23863530
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