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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion esta basado en el “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu, 2018,
con la finalidad de establecer la relacion existente entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, el método de analisis de los resultados propuesto en este trabajo de
Investigacion, se realizé por medio de cuadros y graficas en Excel (estadistica descriptiva),
cuyos resultados, establecieron que Los trabajadores de la municipalidad Distrital de
Monsefu aceptan el clima organizacional en un promedio de 80% y el desempefio laboral en
un promedio del 58.4%, por lo tanto, existe una relacion de aceptacion favorable del 69.2%
entre ambas variables, corroborado por el coeficiente del alfa de crobanch de 0.931628521

que es muy significativo y alto por lo que se confirma nuestra hipétesis

Se ha Diagnosticado que el Clima Organizacional tiene sus fortalezas de aceptacion en su
dimensién reciprocidad con un 86.1%: en su dimension participacién con el 71.3%: en su

dimensién liderazgo con el 84.7%. y por Gltimo en su dimension motivacién con el 78.1%

Se ha Diagnosticado que el Desempefio Laboral tiene sus fortalezas de aceptacion en su
dimension habilidad con el 66.3% en su dimensién compromiso con el 50%, en su dimensién
productividad con el 95%, y por ultimo en su dimension proceso de organizacién laboral con
el 62.9%.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion, compromiso.



ABSTRACT

This research work is based on the "Organizational Climate and Work Performance of the
workers of the Monsefl District Municipality, 2018", in order to establish the relationship
between Organizational Climate and Work Performance, the method of analysis of the
results proposed in this research work, was carried out by means of tables and graphs in
Excel (descriptive statistics), the results of which established that the workers of the Monsefu
District municipality accept the organizational climate in an average of 80% and the work
performance in an average of 58.4%, therefore, there is a favorable acceptance ratio of 69.2%
between both variables, corroborated by the coefficient of the crobanch alpha of
0.931628521 which is very significant and high, so our hypothesis is confirmed

It has been diagnosed that the Organizational Climate has its strengths of acceptance in its
reciprocity dimension with 86.1%: in its participation dimension with 71.3%: in its
leadership dimension with 84.7%. and finally, in its motivation dimension with 78.1%

It has been diagnosed that Labor Performance has its acceptance strengths in its ability

dimension with 66.3% in its commitment dimension with 50%, in its productivity dimension

with 95%, and finally in its dimension of labor organization process with the 62.9%.

Keywords: Organizational climate, job performance, motivation, commitment.



. INTRODUCCION

El clima organizacional en las instituciones publicas y en especial en las
Municipalidades se constituye hoy en una realidad indiscutible de analizar y de investigar,
todo el personal que desarrolla las funciones pablicas propias establecidas en su Reglamento
de organizacion - ROF, son indicadores que nos permite visualizar si su accionar es un
servicio de calidad a los ciudadanos y que sus acciones son transparentes en la organizacién
municipal y mas ain en el contexto de la entidad que tiene en sus manos garantizar un
servicio de calidad y de atencion privilegiada a los ciudadanos a fin de garantizarles el bien
comun y su mejoramiento de calidad de vida para garantizar el desarrollo de nuestro pais.

Las Municipalidades deben ser entes rectores que donde se debe generar una induccion
a generar un ambiente en la cual su organizacion se identifique con su misién y su vision por
las cuales fueron creadas y su gran responsabilidad de asumir su capacidad de servicio y el

bien comun a la comunidad donde se desarrollan.

Esto es vital para que la organizacién de los 6rganos de control, cumplan con los
objetivos estratégicos de sus planes operativos en su vision y mision sefialadas: Es
importante sefialar que: “.... las organizaciones se constituyen como sistemas vivientes
donde sus integrantes a través de su relacion de interaccion diaria, operan en un contexto
organizativo de diferentes areas que genera sistemas vivientes mas grandes en su interactuar
interno y externo, que solo a través de su propio conocimiento e interactuar, se establecen
sistemas y es ahi, que podemos entender a una organizacion como se le debe ayudar a su
funcionamiento, para que cada vez, se integre en armonia con su contexto social y humano

en su organizacién donde opera” (Sange, 2009).

En el contexto del clima organizacional se puede ver multiples dimensiones, de las
cuales la mas importante es la percepcion que se debe de tener del actuar de todos sus
miembros de la entidad; vinculado a sus responsabilidades establecidas en sus documentos
de gestién se les recomienda realizar por todos los ciudadanos del Per( y proyectando su
integracion personal, a su contexto social y comunitario que los ayude a establecer
sentimientos de autonomia en sus tomas de decisiones diarias relacionadas en sus trabajos
con valores éticos y morales. De ahi la importancia de crear programas de mejoramientos

continuos del clima organizacional que permita el fortalecimiento de factores importantes,
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como: El mejoramiento del estilo del liderazgo practicado en la organizacion, fortalecer la
identidad del trabajador con su institucion, establecer el reconocimiento de los logros
individuales y fortaleciendo el trabajo en equipo, establece siempre un nivel muy elevado de
motivar a los empleados, al mejoramiento de los canales de comunicacion, el trabajador
necesita tener conocimiento de las actividades que desarrolla su organizacion y de esta
manera fomentar la participacion de todos y asi evitar la resistencia al cambio (Uria ,2011,
p. 30).

La importancia de determinar un andlisis de la realidad existente del ambiente laboral
en las instituciones pablicas ayudaria a repensar en un plan de mejora, para estimular los
desempefios laborales del personal para cambiar la imagen institucional de las
municipalidades. Al respecto se puede sefialar que atraves de un estudio de diagndstico
laboral se puede determinar: .. estrategias que deben permitir que se logre llegar a los
objetivos institucionales, la realizacion de una investigacion integral y detallada aportara con
informacion sustantiva, que mediante la realizacién de opiniones cientificas nos permitira
visualizar un amplio conocimiento de la realidad existente, para logarlo se requiere obtener
datos de base primarias y secundarias que en base a herramientas de la investigacion como
la encuesta se obtienen de manera directa de los trabajadores, que son la parte fundamental
de toda institucion por lo que se considera que el personal es o mas importante en toda
institucién pablica y le debemos dar un trato preferente y adecuado para pueda desempefar
sus funciones de manera eficaz y eficiente, y de esta manera ofrecer servicios de calidad a
los ciudadanos que concurren a las instituciones pablicas como los hospitales y deben
llevarse una imagen positiva que permita cambiar el paradigma que en toda institucion
publica existe un mal servicio y es una pasadera de tiempo perdido. La propuesta es para
que la organizacion se preocupe de sus trabajadores, para que estos se sientan realizados y
satisfechos en el desempefio de sus funciones: la mejora se obtendra a partir de que se
implemente un plan de desarrollo del clima organizacional en relacion al desempefio laboral
de los trabajadores y este de acuerdo con las carencias y necesidades, asi mismo analizar sus

fortalezas y sus debilidades” (Gamarra, 2013, p. 06).

Se puede afirmar que el clima organizacional es una realidad o ambiente que perciben
los trabajadores, esto se reafirma en la investigacion que se hizo a la cadena de restaurantes
de comidas réapidas, Burger King. “la poblacion que se selecciono fue entre las edades de

17afos a mas, entre ambos sexos femenino y masculino; la muestra utilizada fue probalistico
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simple y se aplicé en cada uno de los restaurants, para la aplicacion de la misma y su
consolidacién de informacidn se contd apoyo técnico para la observacion correspondiente y
el resumen de los cuestionarios. Los resultados que se obtuvieron de la investigacion,
determind que, si existe una relacion muy estrecha y satisfactoria entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral entre los trabajadores de las cadenas de restaurantes de
Burger King, estas relaciones existente permiten que cada uno de los trabajadores ejecuten
con responsabilidades e interés las tareas que se les otorgan y ejecutan diariamente”
(Marroquin, 2011, p. 74).

Para analizar, el desempefio laboral y la motivacion de los trabajadores esta
intimamente ligados y tienen una relacion directa vinculante de acuerdo al estudio que se
realizé a los empleados de la Oficina General de la Contraloria General de la Republica en
su sede central, y cuyas conclusiones fueron: “el disefio usado fue el no experimental,
transversal y la metodologia fue la descriptiva, se usé un muestreo no probabilistico censal,
que sirvié para la validacion, demostracion y afirmacion de la confiabilidad de las variables
sefialadas, se consolido la validez de los contenidos, con las opiniones técnicas de expertos;
la técnica usada fue la encuesta a regida a nivel de un cuestionario, se uso la Escala de
Likert, y para el grado de la confiabilidad de las variables, se uso el Alpha de Cronbach, con
las encuestas se determind la relacion que existe entre el desempefio laboral y la motivacion
laboral en la Contraloria General de la Republica 2016, por lo que se concluyd que el
desempefio laboral y la motivacion estan relacionados directamente, a nivel moderado” (Abt,
2018, p. 06).

Asi mismo, en la determinacion de la relacion existente entre la satisfaccion de los
usuarios y el clima organizacional, hemos considerado el estudio que se realiz6 a la Corte
Superior de Justicia de Puno en el 2015, en donde se empleo la correlacion de Pearson,
lograndose determinar que: “.... la relacién que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion de los usuarios que asisten al 4to Juzgado de Familia de la Corte Superior de
Justicia de Puno es muy positiva y moderada cuyo nivel de correlacion llego al 0.63, significa
que existe unarelacion establecida segun la hipotesis general; en otras palabras, se comprobo
la existencia de una dependencia entra variables, es decir si una crece la otra crece, lo que
establece una proporcionalidad constante, si se considera los estandares, las dimensiones y
sus relaciones donde prevalece que casi siempre destaca la atmdsfera de amistad entre ambas

variables y, en donde se destaca el rendimiento del desempefio y las funciones profesionales
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de los trabajadores, y es de precisar que se cuenta con profesionales jovenes. En
consecuencia, se puede afirmar que este nivel existe una satisfaccion positiva y empatica

entre los usuarios y los trabajadores” (Justo, 2017, p. 94).

Otra medicion entre la satisfaccion laboral y el Clima organizacional entre los
trabajadores se tomd como referencia la investigacion que se hizo al Instituto de
investigacion de la Amazonia del Perd, en el afio 2013, donde se refuerza la idea y el
consenso respecto a ambas variables: “....Estas variables siempre estan inmersas dentro de
toda gestion de Instituciones puablicas, sin embargo, se debe precisar los efectos que
producen especificamente ambas variables frente al desempefio de los trabajadores en
general. Los resultados que se obtuvieron en la investigacion, ponen en evidencia que existe
un predominio en un nivel medio de (57.9%), por lo que se puede establecer que el desarrollo
de un clima organizacional debe ser un componente indiscutible en toda institucién publica,
porque contribuye directamente en la satisfaccion laboral; como conclusion se puede sefialar
que se demuestra la existencia de un vinculo causa — efecto, muy positiva entre ambas
variables medidas, lo que permite que esta investigacion puede servir como conocimiento
para que la alta direccion gestiones o establezca las politicas de gestion y que estos a su vez
permita mejorar los procesos internos de las evaluaciones futuras de la medicion de los
desempefios laborales en las instituciones, esto conllevaria a ver una mejor productividad
laboral y; la atencion hacia la sociedad y de la propia organizacion dentro de la misma region
y el pais” (Pérez & Rivera, 2015, p. 10).

En la perspectiva de establecer la correlacion vinculante entre el climay el desempefio
laboral, hemos considerado la investigacion realizada a los trabajadores del Restaurante
Parrillas Marakos - Chiclayo - Lambayeque, el proyecto nos permite ver: “.... Para el
establecimiento de la correlacion existente entre el clima y el desempefio laboral del
trabajador del Restaurante Parrillas Marakos, se us6 como instrumento la encuesta usando
la escala de Likert que permitié medir sus dimensiones: perspectiva del servicio, produccion,
compromiso. procedimientos de cargos, conducta, aspecto corporal. la perspectiva del
producto que se elabora y que corresponden al buen desempefio laboral, responsabilidad
individual, estructuras y riesgos y tomas de decisiones, remuneracion, y tolerancias a los

conflictos que se relacionan a la evaluacion del clima laboral.
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Después de recolectado los datos y aplicado los instrumentos, se obtuvo como
resultados usandose el programa SpssStatics 18, donde se determina que el clima laboral
tiene influencia en los desempefios laborales, es decir que un trabajador desarrolla un mejor
desempefio laboral, cuando este experimenta o percibe un clima laboral favorable” (Mino,
2014, p. 05).

En la investigacion, donde se plantean propuestas de estrategias para la mejora del
Clima Organizacional en la empresa Costa Gas - Chiclayo, se pudo determinar: *“ Que en
esta medicion realizada, donde se usaron 05 variables propuestas por Sonia Palma Carrillo,
gue tienen incidencia en la variable Clima Organizacional como: el involucramiento laboral,
la autorrealizacién, la comunicacion, supervisién, y las condiciones laborales; se aplico una
encuesta a 50 trabajadores, de los resultados se obtuvieron las siguientes conclusiones: 1.
El personal no conoce los valores, ni la mision empresarial, por lo que se determina que
los empleados , no tienen conocimiento claro de los objetivos de la institucion y cuales son
las responsabilidades que deben de asumir en sus puesto de trabajo que le ha sido asignado,
ellos hacian sentir su descontento, porque consideraban que no les han proporcionado una
informacion adecuada y oportuna a cada uno de ellos para que se pueda medir desempefio
laborar. Por otro lado, manifestaron su desacuerdo por no tener informacion transparente y
clara de las politicas y normas que rigen a la organizacion y de sus respectivas funciones.
Finalmente, se concluyd que las remuneraciones en la empresa eran muy poco atractivas”
(Ruiz, 2010).

Finalmente, otra investigacion que mide la importancia del desempefio laboral y clima
organizacional se establece en la investigacion realizada al Proyecto Especial Olmos,
Tinajones — Lambayeque, en donde se establece, que no existe una influencia significativa
entre variables en las labores que realizan los trabajadores del PEOT, la correlacion existente
es del 26% con una significacion del 0.01. Por lo que la influencia entre ambas variables es
ligeramente débil, solo existe una influencia en el clima organizacional y en el desarrollo de
las actividades del trabajador, dicha influencia si es significante, porque existe el grado de
una correlacion de 68.3% y 0.05 de significacion que establece un nivel menor,
proyectandose una positiva correlacion, por otro lado se establece la existencia de una
influencia significativa del clima organizacional en el comportamiento del trabajador, ésta
influencia estadisticamente es medida con un grado de correlacion positiva del 64.5%, y por

Gltimo se establece la existencia de la relacién del clima organizacional en los rendimientos
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de los trabajadores, por la evidencia estadistica que se muestra en un grado de correlacién

del 72.2%, demostrandose una correlacion positiva (Limo, 2018, p. 129).

Las Teorias relacionadas a nuestra investigacion, considerando sus variables

fueron:
Clima Organizacional:

Una teoria sefiala que, los psicdlogos empezaron a mostrar interés los problemas
derivados por las rutinas, el cansancio y otras circunstancias que afectaban al buen desarrollo
laboral, empezaron a ver otros campos que interrelacione la forma continua de la capacidad
del aprendizaje, el estudio r impacto de la personalidad, la habilidad para el liderazgo, la
percepcidn y las habilidades propias de los individuos, ver la forma de como resuelven sus
problemas, su capacidad de rendimiento, su actitud y fatiga frente a su trabajo, toda
organizacién tiene su propio desarrollo y cultura especifica y en esos término busca que sus
trabajadores se adapten a ellos y ahi puedan desarrollar sus propias capacidades, sus
habilidades, dentro de su organizacién, apoyados en sus procesos Yy sus objetivos
organizacionales, y es en esas acciones donde dan un papel muy preponderante, a la
estrategia del uso de la psicologia organizacional, quienes se encargan de estudiar e
identificar a los trabajadores, explorando primero cuales son sus motivaciones, asi como
establecimiento de que ruta poner en juego para medir sus competencias laborales que
tienen, por lo que se debe establecer un buen manejo y adecuado clima organizacional, que

permita a los trabajadores familiarizarse facilmente (Ramos, 2012, pp. 7- 8).

La motivacién y el clima organizacional conducen a los trabajadores a obligarse a que
este en constante adaptacion a la gran diversidad de situaciones que se le va a presentar para
lograr la satisfaccion de sus necesidades y por lograr mantener un equilibrio emocional; esto
se puede definir como estar en un estado constante de adaptacion, que incluye todo su
mundo de satisfacer sus necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también la necesidad
de estar en un grupo social, donde pueda desarrollar su autoestima y autorrealizarse
(Gonzales & Parra, 2008).

Los factores que constituyen el clima organizacional, como causas que median entre
los componentes de un sistema organizacional y sus inclinaciones motivacionales que se van

a integrar al comportamiento humano y que los mismos pueden logar algunas consecuencias
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sobre toda organizacion en su calidad productividad, en la satisfaccion de clientes, y en su

rotacion, etc. (Goncalves, 1997, p. 48).

La metafora mas comin que se usa para describir la que representa una cultura
organizacional es compararla como un iceberg, en donde lo que facilmente puede
observarse, en su superficie esta todo lo que lo relaciona con su el entorno laboral fisico, las
formas de como se visten las personas, el lenguaje que usan, como interactlia unos a otros,
lo que se habla y lo que no se habla, estas y otras simbologias que nos comunican las formas
mas visibles que se desarrolla en la cultura organizacional y que pueden describirse y
comentarse con suma facilidad; estos hechos visibles influyen en las descripciones
organizacionales: la vision y sus mision como ejes centrales, los valores a establecerse, los
objetivos y sus estrategias y la accion de sus sistemas: estructuras, planes, politicas,
integracion de procesos, servicios, productos y tecnologias para la ejecucion de las tareas

primarias de la organizacion.

Sin embargo, los aspectos méas vastos de la cultura organizacional estan abajo de la
superficie: las suposiciones, las creencias y sus valores que influyen en el comportamiento
de cada uno de las personas , las respuestas a sus incertidumbres y angustias dentro del
ambiente de su trabajo; es importante sefialar que los credos y sus sentimientos son dificiles
de articular, ya que se puede derivar de procesos inconscientes, y explorar estos aspectos

dependeran de los métodos subjetivos del diagndstico.

Otra forma de observar las interacciones de estos fendmenos o hechos visibles e
invisibles es considerando que los aspectos visibles son evidencias simbolicas de su propia
cultura, y que bajo su superficie esta la realidad psiquico légica de la organizacién, en la cual
se limitan sus estados emocionales y modelos mentales que influyen en todo lo que se sitda

en la superficie (Acufia & Sanfuentes, 2013, p.197).

“Es importante que los que dirigen las organizaciones estén formulando siempre
tacticas de la adaptacion a diferentes realidades del ambiente de su organizacion que debe
de regir y como producto de sus resultados las mismas organizaciones muestren claramente
un aprendizaje organizacional constante, no puede existir ninguna razén para deducir que
las diferencias existentes entre organizaciones obedezcan o reflejen primeramente a un

proceso de adaptacion” (Hannan & Freeman, 1977, p. 930).
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Se ha realizado multiples investigaciones para la identificacion de las articulaciones
que puedan desarrollar todas las organizaciones para la adaptacion de su entorno y puedan

responder a formas mas acertadas y eficaces a sus requerimientos (Khandwalla, 1977).

Cuadro 1

“IMPACTO DEL ENTORNO EN EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL”
(KHANDWALLA, 1977).

Para una turbulencia mayor en el medio ambiente, se emplea
TURBULENCTA mayores mecanismos de defensa, como la planificacion
estratégica, la publicidad v la investigacion de mercados, etc.

A mayores hostilidades en el medio ambiente se incrementa el uso
HOSTILIDAD de los controles internos, como realizar programas de
comunicacion y asegurar la cooperacion de los empleados y para
mejorar las operaciones y la calidad de los productos.

A mayor heterogeneidad o diversidad o se debe de modificar con
DIVERSIDAD mayor frecuencia las estructuras internas de la organizacion, asi
lograr una mejor division del trabajo ¢ se incrementara los sistemas
de control y de informacion.

Ante una mayor desintegracion en el medio ambiente, se debe de

DESINTEGRACION | incrementara la necesidad de coordinar e integrar todos los
subsistemas de la organizacion
Ante la mayor escasez en el medio ambiente, se debe de
ESCASEZ

incrementar en la direccion de la organizacion la necesidad de
optimizar recursos y de elaborar una planificacion estrategica.

DIMENSIONES CLIMA ORGANIZACIONAL
Son cuatro las dimensiones que se han establecido:

Liderazgo:

“Se puede decir que es la influencia 0 motivacion que ejerce una persona en las
actitudes de otras personas en la busqueda, del logro de su eficiencia y eficacia, en los
objetivos que se les determina, por medio de una habilidad de capaz de orientar y lograr
convencer a los otros para ejecutarlos, con mucho entusiasmo en sus actividades que se les

son asignadas” (Marin, Melgar & Castafio, 1998).
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Motivacion:

“Es el conjunto de reacciones, acciones y cambios de actitudes normales, propias de
los individuos, que se manifiestan normalmente cuando sienten determinados estimulos en

sus medios se hacen presentes” (Marin, Melgar & Castafio, 1998).
Reciprocidad:

“Es la relacion de recibir y de darse mutuamente, entre los individuos y si

organizacion” (Marin, Melgar & Castafio, 1998).
Participacion:

“Es la aportacion que se realiza entre diferentes individuos, grupos formales e

informales, para lograr objetivos” (Marin, Melgar & Castafio, 1998).
DIMENSION RECIPROCIDAD
Definido como:

“La manifestacion de una afinidad mutua entre dar y recibir, entre una persona y su
organizacion” (OPS/OMS, 1998).

Para dar cuenta del comportamiento de esta reciprocidad se analizaron los indicadores:
1. Integracion al Trabajo

La integracion de trabajo es un principio organizativo en la busqueda de una institucién
de participacion colectiva en donde cada uno de los trabajadores, en funcion a sus

responsabilidades logren las metas o planes establecidas por la organizacion.
2. Agradecimiento

El agradecimiento debe ser constantes y motivador para los trabajadores, somos
familia que formamos parte de una institucion que asume una gran responsabilidad que los
vecinos otorgan a toda una organizacion municipal por lo que todos se deben de integrar afin
de dimensionar el trabajo en funcién a una forma de agradecer el beneficio por la

oportunidad recibida y mutua entre sociedad y municipalidad
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3. Moderacion

La moderacion como la ponderacion humana es una virtud o valor que viene del
servicio a la cual estamos inmersos los trabajadores publicos para ponerse y asumir la actitud
del otro esto se llama empatia, que nos lleva a una mejor repuesta de colaboracién mutua y

de una relacién colectiva de respecto muto, y de integracion familiar.
DIMENSION PARTICIPACION:
Se define como:

“Es la aportacién de los grupos formales y los individuos a nivel formal o informal
para lograr objetivos” (OPS/OMS, 1998).

Para definir esta dimensidn se determind los siguientes indicadores:
1. La eficiencia por la productividad.
Definido como:

“La eficacia es el uso acertado de los sistemas y el procedimiento administrativo,

adecuado para lograr los mejores resultados establecidos” (Hernandez, 2006, p. 28).
DIMENSION LIDERAZGO:
Definido como:

“Es la capacidad de influenciar y animar a los demas para que laboren con entusiasmo

a favor del logros de los objetivos deseados” (Davis & Newstrom, 1999, p. 216).

Otra definicion:

“....el lider es el conocedor y el guia que influye para que un individuo junto con otras
personas ejecuten y logren eficientemente y eficazmente objetivos predeterminados. Esto
gracias a su destreza de orientar y lograr convencer a otros para ejecutar con mucho

entusiasmo actividades que se les son asignadas” (OPS/OMS, 1998).
Para analizar esta dimension se establece los indicadores siguientes:

1. Promotor
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Mide la gran dimensién que tienen los funcionarios en relacion a sus trabajadores bajo
su responsabilidad que lo lleva a desarrollar acciones interpersonales que motive y genere

un solo sentido de comprometerse en forma integral.

2. Motivacion de la excelencia.

Motivar a la excelencia es un camino al proceso de modernizacion que el estado esta
impulsando en el sector publico, para ello tiene que planificar que tipo de empleado publico
se necesita para el logro de sus objetivos y roles que asumen en la encargatura de sus cargos,
la excelencia lleva a la preparacion, capacitacion, asumir retos, metas e indicadores que

miden el impacto de mejoras continuas a la calidad del servicio pablico.

3. Motivacion al trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es la clave de todo éxito institucional enmarcados en sus
documentos de gestion municipal y en sus planes concertados de desarrollo local, todos
asumen unas mismas responsabilidades y retos, aunque las tareas sean distintas, pero con

objetivos claros y una mision y vision a llegar.

4, Mediacion de Conflictos, -

Expresa que:

“Es el enfrentamiento que puede activar o crear problemas en cualquier organizacion,
ya que al desarrollarse puede provocar que se disuelva o bien puede generar distorsion en el
desempefio laboral, asi como también puede llevar a perder puestos de trabajo a buenos

trabajadores y deteriorar sucesivamente el Clima Organizacional” (Acland, 2002, p. 258).
DIMENSION MOTIVACION:

“Se puede sefialar como la voluntad propia que tienen los individuos para ejecutar
esfuerzos hacia el logro de metas que tienen las organizaciones Yy, satisfacer a la vez sus

necesidades individuales” (Ardouin, Bustos, Gay0 y Jarpa, 2000, p. 7).
Otra definicion:

“Se entiende como el conjunto de manifestaciones y posturas naturales propias de los
individuos, que se manifiesta cuando se activan determinados incentivos que se hacen
presentes en sus medios” (OPS/OMS, 1998).
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Para analizar esta dimension se analiz6 los siguientes indicadores:

1. El emprendimiento personal.

Las municipalidades deben ser espacios de desarrollo personal de tomas de decisiones
funcionales, operativas e individuales optimizados en sus responsabilidades asumidas, lleva
a que los trabajadores estén constantemente en movimiento y aportando al logro institucional

y a su desarrollo personal.

2. El reconocimiento de la Aportacion.
Reconocer el trabajo, debe ser una constancia de las organizaciones municipales que
son capaces de emitir resoluciones de reconocimiento a sus trabajadores que cada afio puede

hacer una organizacion con éxito en donde todos son importantes y reconocidos.

3. La responsabilidad.

La responsabilidad laboral lleva a expresar que:

“Toda decision implica una eleccion que lleva a un tipo definido de conducta en donde
su eleccion le lleva con cierta intencionalidad, a expresar valores éticas especificos. Dicha
proposito comprende una jerarquia de valores que estimula y guia al cumplimiento de
objetivos y metas y, para ejecutarlos tiene que confrontarlos con su realidad y llevar a

analizar sus posibilidades de ser llevados a cabo” (Cyert & March, 1965).

4. Adaptacion de las condiciones de Trabajo

“Desde que se constituyeron las organizaciones, los individuos, tuvieron que adaptarse
a las circunstancias coyunturales y ambientales, para poder alcanzar sus objetivos. El logro
de esa adaptacion es conseguir los objetivos organizacionales, para que la empresa pueda

establecerse eficazmente y pueda crecer y sobrevivir” (Chiavenato, 2008).
DESEMPENO LABORAL

Los objetivos primordiales de la evaluacion de desempefio se puede presentar en

tres facetas:

Primero permitir que se tenga las mejores condiciones de poder medir la capacidad
humana en la légica de permitir su aplicacion total. Segundo permitir establecer que los

trabajadores son entes humanos que son la base de toda organizacién y que de ellos depende
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su productividad y que la misma se desarrolle permanentemente, indudablemente
dependiendo de la acertada y adecuada administracion y, Por Gltimo, procurar realizar todas
las oportunidades de crecimiento y mejorar las condiciones mas efectivas de participacion
de todos y cada uno los miembros de la organizacion, siempre teniendo presente, por una
parte, los objetivos de los trabajadores y por otra los objetivos organizacionales”
(Chiavenato, 1988, pag. 69).

“Es todo método que pretende valorar, en forma mas sistematizada y objetivamente
posible, los rendimientos de los trabajadores en una organizacion. Esto se debe de realizar
sobre la base un trabajo que desarrolle, los objetivos establecidos y la responsabilidad que
se debe de asumir junto a las condiciones de trabajo y las caracteristicas individuales”
(Cuesta Santos, 1999).

“Es un proceso periodico y continuo de las evaluaciones que se hacen a los
trabajadores para medir el cumplimiento de su eficacia laboral que debe ser demostrada, los
resultados de su trabajo y sus competencias que le hacen lograr los objetivos de la
organizacion son realizados por su jefe inmediato, que parte de las autoevaluaciones y
criterios necesarios para los que laboran en su area. Sin evaluaciones de desempefio no existe
desarrollo personal. El desempefio laboral, siempre recoge en su determinacién, aspectos
muy relevantes como la idoneidad, las competencias y; dichos resultados de los evaluados
deben estar vinculados necesariamente a los objetivos de la organizacion, al trabajador se le
da participacion a partir de su autoevaluacion y a los criterios que otorgan a todos los
trabajadores, de ahi la importancia de la evaluacion para su desarrollo individual. En todas
las organizaciones donde se desarrollan estos tipos de investigaciones normalmente no
tienen definidas sus competencias laborales, solo existe designaciones y funciones a los

cargos” (Morales Cartaya, 2009).

“Como objetivos especificos se determinaron los factores influyentes que caracterizan
el desempefio laboral del personal; estas se detectaran con porcentajes (%) muy altos sobre
indicadores de capacidades, de habilidades, de la personalidad y compromisos,
determinando cual es el nivel alto o bajo en las expectativas. En este contexto las habilidades
son indicadores con mayor preponderancia dentro de los otros factores existentes del

desempefio laboral, se debe destacar aspectos como las competencias para el trabajo,
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competencias para aportes e ideas para perfeccionar mas las habilidades que les permitan ser

mejores cada dia” (Romero & Urdaneta, 2009, p. 71).

“Por ultimo si bien es cierto que todo desempefio laboral es importante dentro de la
organizacion, se deben realizar acciones determinantes para el establecimiento de un sistema
que permita articular, objetivamente los procedimientos para que se pueda, evaluar los
rendimientos. EI [UTY, quien mide los desempefios laborales no siempre estan elaborado en
la cualidad sino en la cantidad, estos aspectos siempre se sefialan en las diferentes auditorias,
donde se sefiala que los margenes de las debilidades en los procesos administrativos no
corresponden a los resultados que se registran en las evaluaciones, donde mas del 98% de

los funcionarios se encuentran bajo del rango excepcional” (Yovera, L., 2013, pp. 43-44).
DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL
Las dimensiones del desempefio laboral estan caracterizadas por:

“las habilidades, las capacidades, el compromiso, la productividad, la motivacion, los
procesos, las necesidades, la evaluacion y toda cualidad que se interactia con la esencia del
trabajo y de la misma organizacidén donde se producen comportamientos y actitudes que
pueden afectar el rendimiento y los cambios internos que se pueden estar dando dentro de la
organizacion” (Quintero, Africano y Faria, 2008).

DIMENSION HABILIDAD

“Expresa los conocimientos, las habilidades y las capacidades que se espera encontrar

en una persona cuando lo aplica desarrolla en su trabajo” (Garcia, 2008).
1. Interés.

Los trabajadores deben de percibir que estdn en una organizacion para realizar tareas
que no solo van a trascender a la institucion sino también a su vida profesional y personal,
el aprendizaje muto o capacidades mutuas y continuas deben ser motivadas por la institucion

a sus trabajadores promoviendo la rotacion interna.

2. Recursos.
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Los Trabajadores deberan entender que todos los elementos que se les otorga para el
desarrollo de sus actividades deben de usarse como medios para efectos de alcanzar y lograr

fines determinados, por lo que deben usarse con la mayor capacidad posible.
3. Capacitacion:

“La importancia de los programas de capacitacion es que producen mejores resultados
posibles en el 80% de los casos. El objetivo de estas acciones es proporcionar la mejor
informacion y contenidos especificos para promover la imitacion de modelos éxitos” (Nash,
1989, p. 229).

4. Desempefio:

Penney & Bormn (2005). “...la tarea contextual y el desempefio se diferencian en tres
aspectos. Primero desempefiar de una tarea siempre varia en funcién al trabajo,
mientras que la tarea contextual siempre va a ser similar en todos. Segundo el
desempefiar una tarea es un requisito que siempre se espera lograr, mientras que la
tarea contextual no se establece de ese modo oficial. Tercero hipotetiza que
el desempefiar una tarea estd mas relacionado con capacidades cognitivas y que la tarea
contextual estd mas relacionada con la caracteristica de la personalidad, la amabilidad y

la conciencia” (p. 376).
DIMENSION MOTIVACION:

Robbins, S. & Coulter, M. (2005). “De acuerdo a Maslow, quien manifestd que en toda
persona tiene categorias de motivaciones en cinco necesidades. Necesidad fisioldgica:
Vivienda, alimentacion, beber, placer sexual y otras exigencias fisicas. Necesidad de
seguridad: Proteccion fisica y emocional, asi como tener la seguridad que siempre seguira
satisfaciendo sus necesidades fisicas. Necesidades de estima: Respeto a si mismo, factores
de estimas internos, como logros y autonomia y circunstancias de estimas externas, como el
reconocimiento, la atencion y tener un estatus, necesidad social: pertenencia, afecto,
aceptacion y amistad; y la necesidad de impulsar su autorrealizacion: lograr su propio
desarrollo personal y su autosatisfaccion; como impulso de lograr convertirse en lo que cree

que es capaz de llegar ser” (pag. 108).
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1. Salario:

“Lo maés resaltante que quiere todo trabajador es sentirse satisfecho en su trabajo es
que se sea bien pagado y tratado, sea porque lo promueven o porque aprende rapido, estos
trabajadores son los que mas producen y rinden. A la contrario si un trabajador siente que es
mal remunerado, maltratado y sometido a tareas rutinarias y aburridas, sin posibilidades de
nuevos horizontes en el desarrollo de sus tareas, seran los que rendiran menos, es decir, los

maés improductivos” (Atalaya, 1999, pag. 32).
2. Incentivos

“Estos comprenden elementos variables y diferentes al salario, porque estan
relacionados, directamente con la eficiencia y la productividad. Es decir, su existencia esta
en relacién directa con lo que el individuo produzca y llegue a los resultados esperados.
Dentro de los incentivos encontramos, adicionales remunerativas por habilidades en el
trabajo, pago por rendimientos productivos, bonos, participar en la redistribucion de
ganancias obtenidas y distribuidas, comisiones, compras de acciones empresariales que son
muy raras porque se establecen de vez en cuando dentro de las organizaciones” (Martinez &
Balmaceda, 2014, pag. 28).

DIMENSION COMPROMISO:

“El compromiso, es el involucramiento efectivo para el logro de la mision y los
objetivos planteados dentro de la empresa u organizacion. Es preciso que se desarrolle esta
accion, animica, estar apasionado con su trabajo, su empresa u su organizacion, de parte de

todos sus trabajadores” (Arias, Galicia, 2001).

1. Trabajo en Equipo:
“Trabajar en equipo es una cultura esencial en todo trabajo, se debe realizar para varios
procesos participativos como la toma de decisiones, de responsabilidades y tareas a

compartir por el trabajo” (Chiavenato, 2007, pag. 221).

2. Apoyo.
“Es de vital importancia que se debe de descubrir si un trabajador se encuentra
insatisfecho con algunos aspectos de sus labores o tiene problemas personales que no tienen

relacion directa con su labor. Su superior debe tratar inicialmente de conseguir que los
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trabajadores expresaran lo que les esta ocurriendo personalmente y animar al trabajador a
entender su problema y ayudarlo con algunas soluciones. Esta accion no directiva, evitara
que los trabajadores se pongan reaccios y se le permita reducir su tension, dejandoles que
puedan hablar siempre sus problemas, debemos aumentar su autoestima, y permitirles

desarrollar sus propias alternativas” (Atalaya, 1999).
DIMENSION PRODUCTIVIDAD

“Hay varias teorias planteadas por la psicologia que tratar de explicar y manifestar el
comportamiento productivo. Por ejemplo: ¢Qué tipos de individuos tendran més éxitos en
cierto tipo de trabajos?, ¢Pueden los trabajadores con mejor aprendizaje ser méas eficientes?,
¢Existen componentes de motivaciones, a los que puedan recurrirse para aumentar la
productividad? y ¢Queé tipos de incentivos son mas efectivos, para lo concerniente al

cumplimiento de metas de la productividad?” (Atalaya, 1999).

1. Eficiencia:

“Los trabajadores deberan poseer conocimientos conceptuales mas practicos para ser
mas efectivos en su trabajo y ser eficientes, esto les permitira tener pericias para el manejo
y control de los equipos, para interpretar mejor los procesos y para desarrollar las
innovaciones tecnoldgicas que acompafian al desarrollo de nuevas coyunturas” (Arias,
2001).

DIMENSION PROCESO DE LA EVALUACION LABORAL

“La evaluacion laboral nos facilita los juicios para fundamentar posibles incrementos
de salarios y realizar ascensos, rotaciones y, despedir a los trabajadores. Adicionalmente, es
importante porque permite manifestar a los trabajadores como esta el desarrollo de sus
desempefios laborales, indicando qué comportamientos debe de cambiar, que actitudes debe
de cambiar y que habilidades o conocimientos debe de desarrollar” (Chiavenato, 2002, pag.
199).

1. La satisfaccion Laboral

“Es el conglomerado de los sentimientos favorable o desfavorable con los que un
trabajador pueda estar percibiendo su trabajo y que lo manifiesta en sus conductas laborales”
(Davis y Newtrom, 1991, p. 203).
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e es la conducta que evidencia el empleado en su trabajo, y esa conducta se basa
normalmente en sus creencias y sus valores que el empleado lleva consigo en su trabajo y
que usualmente siempre influyen en actitudes significativas en su comportamiento y en su

resultado” (Dipp, Tena y Villanueva, 2010, p. 19).
DIMENSION PROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL:

“La administracion y la organizacion laboral desarrollan procedimientos, disefian y
mantienen ambientes, donde los individuos laboran juntos y puedan logrear con mayor

eficiencia los objetivos planteados” (Koontz & Weihrich, 1990).

1. Planificacion.

“Los planes estratégicos se estipulan para varios afios y se efectdan en una variedad de
actividades en la organizacion, son planteados por la alta direccion gerencial, quienes son
los que definen las metas a logara en la organizacién. Aqui es donde se proyectan y se
establecen las politicas, las directivas, las metas, los procedimientos, los programas, métodos
y todas las normas, donde todos los trabajadores de la organizacion lo deberan cumplir”
(Martinez & Balmaceda, 2014, pag. 6).

2. Coordinacion

“Es la organizacion de toda actividad que se desarrolla en cada uno de los
departamentos y areas para el cumplimiento de las metas establecidas por la organizacion
para la mayor eficacia de cada una de esas actividades” (Martinez & Balmaceda, 2014, pag.
08).

3. Direccion.

El progreso, desarrollo, crecimiento de toda entidad estd en la competencia de la
gestién que desarrolla su alta direccion, el progreso se evidencia si se ha ampliado
produccion, estructura organizativa, desarrollo economico, crecimiento de los activos,

crecimiento de servicios, aumento de personal, ampliacion de sucursales. Etc.

4, La organizacion de la informacion
“Organizacion la informacion es usar las tecnologias de la informacion y de la

comunicacion, que se han convertido en mecanismos estratégicos que estan siendo usadas
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por la instituciones u organizaciones para motivar el habito hacia la gestion del
conocimiento, las organizaciones al integrar las diversas tecnologias facilitan el sistema de
sus operaciones con suma creatividad y. que permite a la vez acopiar, transferir y compartir
el conocimiento. El uso de las tecnologias estimula el nivel de colaboracién y de
comunicacion, asi como solucionar y mejorar los problemas y dar mejores respuestas a sus
usuarios, asi como mejorar el desempefio financiero, ingresar al mercado con mejores

alternativas y estimular el trabajo en equipo” (Ynzuzna, Izar & Avila, R., 2012, pag. 2086).

5. Las condiciones de los ambientes laborales

“Los trabajadores desean siempre estar en buenos ambientes laborales tanto para el
desarrollo de su propio bienestar y; pueda realizar con mayores facilidades su trabajo. Los
trabajadores siempre prefieren tener ambientes seguros, iluminados, bien ambientados y

coémodos, siempre limpios y con el mas diminuto de distracciones” (Atalaya, 1999).
Bajo las consideraciones expuestas expresamos que:

La formulacién del problema, de nuestra investigacidn se realizé en base a lo siguiente
interrogante: ¢Existe alguna correlacion entre el clima organizacional y que esta incida en el

desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefd?
Bajo esa interrogante, establecimos los problemas especificos siguientes:

¢Cual es relaciona del clima organizacional y su incidencia de la misma en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu?

¢Cudl es el nivel del clima organizacional que perciben los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Monsefu?

¢Cual es el nivel de desempefio laboral que existe en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Monsefu?

Asi mismo, hemos establecido la justificacion de nuestro proyecto e importancia de su

estudio en base a:
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Tebrica

Este proyecto de investigacion es relevante y esta orientado a establecer las relaciones
existentes entre el clima organizacional y el desempefio laboral y cual es su vinculacién entre
los trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de Monsefl, para esta propuesta
se intenta demostrar y considerar que el trabajador es la persona méas importante en la
organizacion para que esta cumpla sus objetivos por las cuales realizan funciones en el

distrito de Monsefu..
Practica

Podemos justificara nuestro proyecto en la gran necesidad de resaltar el Clima
Organizacional para medir las relaciones existentes entre los trabajadores, sus
comunicaciones externas e internas, su actuar en funcion de su desempefio laboral, y el

liderazgo existente del alcalde y sus funcionarios.
Metodoldgica

La metodologia desarrollada es facilitar informacion adecuada que permita motivar y
dar a conocer a la alta direccién de los resultados obtenidos para una mejor toma de
decisiones laborales y de trabajo en equipo y estableciendo parametros que se puedan usar a
posteriores trabajos de investigacion que se puedan vincular y; ampliar las presentes
variables de estudio, esperamos que se obtengan un nuevo marco teorico a los ya existentes
que ayuden al fortalecimiento de los desemperfios laborales de las municipalidades y en

donde los ciudadanos sean los beneficiarios.
Nuestra hipotesis la formulamos con las consideraciones siguientes

Alterna (H1)
Existira, relacion significativa entre el clima organizacional y esta incide en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu.

Nula (HO)
No existe, relacion significativa entre el clima organizacional y esta no incide en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu.

El Objetivo General que nos planteamos fue el siguiente:
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Establecer la existencia de una relacidn entre clima organizacional y si esta incide en

el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu.
Nos planteamos los siguientes objetivos especificos:

e Determinar el clima organizacional existente en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Monsefu.

e Determinar el desempefio laboral existente en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Monsefu.

e Determinar la relacion existente entre las variables clima organizacional y su
Incidencia en el desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Monsefu.
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Il. METODO
2.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

Tipo de la Investigacion

Nuestra investigacion es de tipo correlacional, porque estd orientado a identificar si
existe relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral de los

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu.
Disefio de Investigacion

La presente investigacion es descriptivo correlacional, tiene como disefio el

correlacional, cuyo diagrama es el siguiente:

Donde:
M: Representa a los trabajadores en estudio de la Municipalidad Distrital de Monsef
O1: Clima organizacional.
02: Desempefio laboral.
r: Relacién existente entre variables
2.2 Operacionalidad de las variables
2.2.1 Definicion de cada una de las variables

El clima organizacional

“Toda organizacion es constituida por grupos de personas que asumen

responsabilidades especificas y que su interaccion conjunta se une para lograr propositos

32



especificos que son determinados por la misma organizacion y que se conforma por grupos
de sistemas que se interrelacionan entre si, como: La estructura de su organizacion, todas las
actividades con sus procesos, que se establecen dentro de ella y el aporte de conducta de
cada uno sus integrantes. Cada uno de los componentes sefialados al interactuar produce sus
propios patrones de relaciones especificas y variadas que al conceptualizarse se le denomina

clima organizacional” (Caligiore & Diaz, 2009, pag. 645).
El desemperio laboral

“El Desempefio Laboral, refleja principalmente la medicion de unos objetivos y su
eficiencia, a lograrlos a través de metas que se establecen y el tiempo en que se usan los
recursos eficazmente; para medirlo existe una gran variedad de criterios que tienen que ver
con las capacidades, las habilidades, las necesidades y las cualidades de los trabajadores en
su interaccion con la naturaleza de su trabajo y su organizacion donde se producen
comportamientos, de los cuales, a su vez, afectan los resultados deseados por las
organizaciones, otros criterios que se usan para la medicion del desempefio de los
trabajadores se pueden establecer como: la cantidad de trabajo realizado, la calidad de
trabajo y su eficiencia, la participacion y cooperacion, la responsabilidad asumida, el
conocimiento de su trabajo, su asistencia, y la necesidad de supervision, etc.” (Chiang,
Méndez y Sanchez, 2010, pag. 22).

2.2.3 Operacionalizacion de las variables
Tabla 1
Operacionalizacion de variable independiente: Clima Organizacional
ITEMS | TECNICAE

VARIABLE
DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES INSTRgMENT
1
Integracion trabajo 2
3
. RECIPROCIDAD Encuesta
Cllma_ . Agradecimiento 4
Organizacional 3 Cuestionario
Moderacion 5
Eficiencia por la 7

PARTICIPACION

productividad
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La reciprocidad de la

informacion 9
Apertura a los cambios 10
Ente promotor 11
La motivacién a la 12
excelencia
13
La motivacién al trabajo
LIDERAZGO en equipo 14
15
La mediacion de conflictos 16
El emprendimiento 17
personal
El reconocimiento de la 18
MOTIVACION | aportacion
La responsabilidad 19
La adaptacion de las 20

condiciones de trabajo
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Tabla 02:

Operacionalizacion de variable dependiente:: Desempefio Laboral

VARIABLE ITEMS TECNICAE

DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES INSTRgMENT
El interés. 1
2
- Los recursos.
Habilidad 3
La capacitacién 4
El desempefio 5
o El salario 6
Motivacion - -
Los incentivos 7
. El trabajo en Equipo 8
Compromiso
El apoyo. 9
Productividad La eficiencia. 10
11 \E
~ ncuesta
El Eeselmpeno Evaluacion laboral | La satisfaccion Laboral P
Laboral. Cuestionario
13
La planificacion m
La coordinacion 15
Proceso de la La direcc.ic')n _ 16
organizacion La organ!zamén de la 17
laboral informacion
18
Las condiciones de los 19
ambientes laborales
20

2.3 Poblacién y Muestra
La poblacion de estudio se realizé 40 trabajadores

Varones : 32.
Mujeres : 08
Total .40

La poblacion se define en una investigacion: “...como la totalidad de muestra de

estudio o fendmenos a estudiar, su incidencia es en grupos de poblacién gue poseen unas
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mismas caracteristicas comunes a las cuales se estudian y dan origen a los datos de usan en

una investigacion” (Tamayo & Tamayo, 1994, p. 114).

2.4 Técnica e instrumento de la recoleccion de datos validez y confiabilidad.

Las técnicas de gabinete

Esta investigacion obtuvo la informacion directamente de los involucrados que
representan a los trabajadores de la municipalidad, con quienes conversaremos sobre el

problema y los objetivos a lograr en la presente investigacion.
Técnicas de campo

El Trato directo con los trabajadores, recojo de datos del portal de la municipalidad
Distrital de Monsefd, didlogos con las autoridades y gerencias a fin de obtener una

informacion relevante que nos ayude a discernir nuestra investigacion.
Técnica de la encuesta

Esta fue usada a través de un cuestionario que se realizé a los trabajadores de la

Municipalidad.
Validez

La validez del trabajo realizado en la investigacion estd basada en las encuestas que

se realizaron directamente a los trabajadores de la municipalidad Distrital de Monsef.
Confiabilidad:

La confiabilidad y consistencias de los datos obtenidos se fundamentaron en el Alfa
de Cronbach.

2.5 Procedimientos

Los hemos establecidos conforme a las diferentes fases que se comprenden en el
estudio cientifico, se razono, se concluy6 y se estratifico todo el proceso, llevandose a cabo
todas las deducciones posibles a partir de los matices globales, planteAndose en los marcos

tedricos universales y sustentadose en las inferencias singulares.

36



La metodologia para recoger la informacién las realizamos pormenorizadamente la
misma que nos permitiod asociar las fuentes y su ubicacion, herramienta que nos permitié
valorar la realidad de nuestras variables, sus concepciones operacionales, la muestra y todos

los recursos a que accedimos y estuvieron a nuestra disposicion.
2.6 El método de anélisis de los datos:

El método utilizado en las muestras de datos fue: El inductivo y el deductivo.
Meétodo deductivo:

“.... demuestra en forma interpretativo y; usando la l6gica, el resultado del trabajo de
estudio en su totalidad, usando supuestos o premisas, de manera tal que se garanticen y
autentiquen las conclusiones, si no se logra se invalida la I6gica aplicada. Es un modelo
axiomatico como método cientifico es el mas usado e ideal” (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 1991).

Método inductivo

“Es el método que se usa para el establecimiento de leyes a partir de los hechos
observables, generalizando el comportamiento de lo que se observa con la realidad, y el que
por intermedio de la razén logica se pueda establecer la demostracion de las leyes que se
establecen en el conjunto de sus conclusiones, estas conclusiones a que se llegan pueden ser
falsas pero al mismo tiempo, su aplicacién parcial ldgica que se efectla podria sostener su
validez” (Caballero, 2006).

Para estos métodos de analisis los resultados que se obtengan en el trabajo de
Investigacion usaremos la estadistica descriptiva que se sustentara en tablas de uso de
cuadros y graficas en Excel y a través de estas tablas, el uso de cuadros estadisticos y el uso
de graficos, mostraremos los resultados. La validacion de estos instrumentos cuenta con el
apoyo de expertos en la materia, su opinién se basara en relacion al contenido de los

cuestionarios y su forma de redaccion.
2.7 Aspectos éticos

Sin legitimidad toda investigacion carece de valor y no genera valor agregado que

ayude a transformar la realidad, ni contribuye al conocimiento y no trae consigo beneficio
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alguno, bajo esta premisa el desarrollo de nuestra investigacion es generar valor que trae
como beneficio la defensa de los derechos labores que armoniza a la sociedad y a la clase
trabajadora con sus empleadores y que por ende permite el desarrollo armonizado de nuestra

economia.

Nuestro estudio se baso en contribuir aportes simplificados a la defensa de los derechos
laborales, dando una valorizacion oficial y cientifica al sentir de los trabajadores en la

perspectiva que se hagan los cambios correspondientes a sus propuestas hacer escuchadas.
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I1l. RESULTADOS
3.1 La Descripcion de Resultados.
3.1.1 Variable independiente: El clima organizacional

Tabla 3
Dimensién Reciprocidad

REPROCIDAD
Integracion trabajo Agradecimiento Moderacién
1 2 3 4 5 6
favorable  desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable  favorable desfavorable  favorable desfavorable
. casi . . casi casi . casi casi . casi casi . casi casi . casi casi
siem . nunc casi siem . nunc siem siem nunc siem . nunc siem . nunc
siem siem nunc siem nunca nunc siem unc siem siem nunc
pre a nunca pre a pre pre a pre a pre a
pre pre a pre a pre a pre a pre a
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
27 11 0 2 30 6 1 3 21 14 3 2 25 10 2 3 17 10 10 3 17 20 0 3
675 275 0.0 75.0 15.0 525 35.0 50 625 25.0 425 25.0 25.0 425 50.0
% % % 50% % % 25% 75% % % 75% % % % 50% 75% % % % 75% % % 00% 7.5%
Fuente: Elaboracion propia.

Resumen Porcentajes

opiniones favorables desfavorables
. casi .
Dimensién Reciprocidad SIEMPT®  siempre nunca - casinunca
Integracion Trabajo 65.0% 25.8% 3.3% 5.8%
Agradecimiento 62.5% 25.0% 5.0% 7.5%
Moderacion 42.5% 37.5% 12.5% 7.5%
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FIGURA 01
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En la Dimension Acciones Administrativas se han desarrollado los siguientes
indicadores: Integracion Trabajo, Agradecimiento y Moderacion, de los resultados en la

encuesta se puede afirmar:

INTEGRACION TRABAJO:

Favorable

El Indicador Integracion de Trabajo, nos permite medir si los trabajadores de la
municipalidad creen que son importantes y que saben trabajar en equipo, el 86%
respondieron favorablente donde: siempre es el 65% y casi siempre representa el 25.8%
Desfavorable

El Indicador Integracion de Trabajo, mide si los trabajadores de la municipalidad creen que
son importantes y que saben trabajar en equipo, el 13.9% contestaron desfavorablente donde
él nunca es el 3.3% y casi nunca fue el 5.8%

AGRADECIMIENTO:

Favorable

El Indicador Agradecimiento, nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad se
integran a compartir sus experiencias y experticias laborales, el 87.5% respondieron
favorablente donde: siempre representa el 62.5% y el casi siempre representa el 25%
Desfavorable

El Indicador Agradecimiento, nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad se
integran a compartir sus experiencias y experticias laborales, él 12.5% contestaron

desfavorablente donde él nunca es el 5% y casi nunca fue el 7.5%

MODERACION:

Favorable

El Indicador Moderacion, nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad estan
sujetos al control y seguimiento de sus actividades y si se superan los obstaculos, el 80%
respondieron favorablente donde él siempre fue el 42.7% y casi siempre fue el 37.5%
Desfavorable

El Indicador Moderacion, nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad estan
sujetos al control y seguimiento de sus actividades y si se superan los obstaculos, él 20%

contestaron desfavorablente donde el nunca es el 12.5% y casi nunca fue el 7%
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Tabal 04
Dimension Participacion

PARTICIPACION

Eficiencia por la productividad

Reciprocidad de informacién Abierto al cambio
7 9 10
favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable
Siempre _Casn Nunca Casi Siempre _Ca5| Nunca Casi Siempre _Ca5| Nunca Casi Siempre _Ca5| Nunca Casi
Siempre nunca Siempre nunca Siempre nunca Siempre nunca
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
17 13 5 5 19 16 2 3 10 18 6 6 9 15 9 7
425% 325% 125%  125%  47.5%  40.0% 5.0% 7.5% 25.0% 45.0% 15.0% 15.0% 225% 37.5% 225% 17.5%
Fuente: Elaboracion propia.
Resumen Porcentajes
Siempre Casi Nunca Casi nunca
PARTICIPACION P Siempre
Eficiencia por la productividad 42.5% 32.5% 12.5% 12.5%
Reciprocidad de informacion 36.3% 42.5% 10.0% 11.3%
Abierto al cambio 22.5% 37.5% 22.5% 17.5%

42



42.5%

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

12.5%
15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

EFICIENCIA POR LA
PRODUCTIVIDAD

Figura 02: Dimension de Participacion

12.5%

m Siempre

FIGURA 02

42.5%

RECIPROCIDAD DE
INFORMACION

= Casi Siempre ®Nunca ®Casi nunca

37.5%

ABIERTO AL CAMBIO

43



Esta dimension nos permite medir como participan los trabajadores la Municipalidad
Distrital de Monsefu, los indicadores que se desarrollaron fueron los siguientes: Eficiencia
por la Productividad, la Reciprocidad de la Informacion y estar Abierto al Cambio, del
resultado de la encuesta se afirma:

LA EFICIENCIA POR LA PRODUCTIVIDAD:

Favorable

Este indicador eficiencia por la productividad, nos permite medir al trabajador si se le valora
su nivel de desempefio, el 75% respondieron favorablente donde él siempre fue el 42.5% y
casi siempre fue el 32.5%

Desfavorable

Este indicador eficiencia por la productividad, nos permite medir al trabajador si se le valora
su nivel de desempefio, el 25% contestaron desfavorablente donde €l nunca es el 12.5% y

casi nunca fue el 12.5%

RECIPROCIDAD DE LA INFORMACION:

Favorable

Este indicador permite medir si el trabajador de la municipalidad accede a la informacion
para que pueda cumplir con su trabajo y si existe comunicacion interna, el 78.8%
respondieron favorablente donde él siempre fue el 36.3% Yy casi siempre fue el 42.5%
Desfavorable

Este indicador permite medir si el trabajador de la municipalidad accede a la informacion
para que pueda cumplir con su trabajo y si existe comunicacion interna, él 21.3% contestaron

desfavorablente donde él nunca es el 10% y casi nunca fue el 11.3%

ABIERTO AL CAMBIO:

Favorable

El Indicador Abierto al Cambio, nos permite medir si el trabajador tiene conocimiento de lo
que es el Clima Organizacional, el 60% respondieron favorablente donde: siempre dio el
22.5% y casi siempre represento el 37.5%

Desfavorable

El Indicador Abierto al Cambio, nos permite medir si el trabajador tiene conocimiento de lo
que es el Clima Organizacional, €l 40% contestaron desfavorablente donde él nunca es el
22.5% y casi nunca fue el 17.5%
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TABLA 05
Dimensién Liderazgo

LIDERAZGO
Promotor Motivacion a la excelencia Motivacion al trabajo en equipo Mediacion de conflictos
11 12 13 14 15 16
desfavorabl desfavorabl desfavorabl desfavorabl desfavorabl
favorable e favorable desfavorable favorable e favorable e favorable e favorable e
. casi casi . casi casi . casi casi . casi casi . casi casi . casi casi
siemp . nunc siemp . nunc siemp . nunc siemp . nunc siemp . nunc siemp . nunc

e siemp " nunc siemp a nunc siemp " nunc siemp " nunc siemp ™ nunc siemp 4 hunc

re a re a re a re a re a re a

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

26 10 1 3 13 16 4 7 23 12 3 2 23 12 1 4 23 12 1 4 19 17 2 2
25 75 10.0 175 75 50 25 10.0 25 10.0 50 50
65.0% 25.0% % % 325% 40.0% % % 575% 30.0% % % 575% 30.0% % % 575% 30.0% % % 475% 425% % %

Fuente: Elaboracion propia.

Resumen Porcentajes

Opiniones favorables desfavorables

Liderazgo siempre casi siempre nunca casi nunca
Promotor 65.0% 25.0% 2.5% 7.5%
Motivacion a la excelencia 32.5% 40.0% 10.0% 17.5%
Motivacion al trabajo en equipo 57.5% 30.0% 5.0% 7.5%
Mediacion de conflictos 52.5% 36.3% 3.8% 7.5%
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En esta dimension liderazgo se mide si los trabajadores son motivados por sus
superiores se desarrolld los siguientes indicadores: EI promotor, la motivacion a la
excelencia, la motivacion a la realizacion de trabajar en equipo, mediacion de conflictos, de

la encuesta realizada se puede decir:

PROMOTOR:

Favorable

Este indicador nos permite medir si los jefes tratan en igualdad a sus trabajadores, el 90%
respondieron favorablente donde: siempre reflejo el 65% y el casi siempre reflejo el 25%.
Desfavorable

Este indicador nos permite medir si los jefes tratan en igualdad a sus trabajadores, el 10%

contestaron desfavorablente donde €l nunca es el 2.5% y casi nunca fue el 7.5%

MOTIVACION A LA EXCELENCIA:

Favorable

El Indicador Excelencia, mide si los trabajadores de la municipalidad tienen el apoyo de sus
jefes para que se capaciten y actualicen, el 72.5% respondieron favorablente donde él
siempre fue el 32.5% y casi siempre fue el 40%

Desfavorable

El Indicador Excelencia, mide si los trabajadores de la municipalidad tienen el apoyo de sus
jefes para que se capaciten y actualicen, él 27.5% contestaron desfavorablente donde él

nunca es el 10% y casi nunca fue el 17.5%

MOTIVACION AL TRABAJO EN EQUIPO:

Favorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores coordinan su trabajo y saben a dénde
acudir cuando tienen dificultad, el 87.5% respondieron favorablente donde €l siempre fue el
57.5% y casi siempre fue el 30%

Desfavorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores coordinan su trabajo y saben a dénde
acudir cuando tienen dificultad, él 12.5% contestaron desfavorablente donde él nunca es el

5% y casi nunca fue el 7.5%.
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MEDIACION DE CONFLICTOS:

Favorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores son apoyados por su jefe para los
obstaculos y pueden tener interaccion con jefes de mayor jerarquia, el 88.8% respondieron
favorablente donde el siempre fue el 52.5% y casi siempre fue el 36.3%

Desfavorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores son apoyados por su jefe para los
obstaculos y pueden tener interaccion con jefes de mayor jerarquia, él 11.3% contestaron

desfavorablente donde él nunca es el 3.8% y casi nunca fue el 7.5%
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TABLA 06
Dimensién Motivacion

MOTIVACION
Emprendimiento personal Reconocimiento de la aportacion Responsabilidad Adaptacion de las condiciones de trabajo
17 18 19 20
favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable
siempre . cast nunca casl siempre . cast nunca cast siempre casl nunca casl siempre casl nunca casl
siempre nunca siempre nunca siempre nunca siempre nunca
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
8 19 7 6 13 17 6 4 17 15 5 3 23 13 3 1

200% 475% 175% 15.0% 325% 425% 150% 10.0% 42.5% 37.5% 12.5% 7.5%

57.5% 32.5% 7.5% 2.5%

Fuente: Elaboracion propia.

Resumen Porcentajes

MOTIVACION Siempre Si(ce:r?i Nunca Casi
pre nunca
Emprendimiento personal 20.0% 47.5% 17.5% 15.0%
Reconocimiento de la aportacion 32.5% 42.5% 15.0% 10.0%
Responsabilidad 42.5% 37.5% 12.5% 7.5%
Adaptacion de las condiciones de trabajo 57.5% 32.5% 7.5% 2.5%

49



60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

FIGURA 04

57.5%

47.5%

42.5% 42.5%

EMPREDIMIENTO RECONOCIMIENTO DE RESPONSABILIDAD ADAPTACION DE LAS
PERSONAL LA APORTACION CONDICIONES DE
TRABAJO

E Siempre = Casi Siempre ®Nunca ®Casinunca

Figura 04: Dimension Motivacion

50



Esta Dimensidn nos permite observar cual es la motivacion que los trabajadores tienen
en la municipalidad de Monsefu para desarrollar su labores, para esta funcion se ha
desarrollado los siguientes indicadores: Emprendimiento Personal, Reconocimiento de la
Aportacion, Responsabilidad y su Adaptacion a las Condiciones de Trabajo, de la encuesta
realizada al respecto podemos sefalar:

Emprendimiento Personal:

Favorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad encuentra
oportunidades para su desarrollo profesional y técnicamente en su area, el 67.5%

respondieron favorablente donde: siempre reflejo 47.5% y de casi siempre se obtuvo 17.5%.

Desfavorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad encuentra
oportunidades para su desarrollo profesional y técnicamente en su area, el 32.5%

contestaron desfavorablente donde: nunca reflejo 17.5% y el casi nunca obtuvo el 15%

Reconocimiento de la Aportacion:

Favorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad tiene oportunidades
de progresar, el 75% respondieron favorablente donde él siempre fue el 32.5% vy casi

siempre fue el 42.5%.

Desfavorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad de la municipalidad
tiene oportunidades de progresar, el 25% contestaron desfavorablente donde él nunca es el

10% y casi nunca fue el 17.5%

Responsabilidad:

Favorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad de la municipalidad
asume con responsabilidad sus labores, el 80% respondieron favorablente donde él siempre

fue el 42.5% y casi siempre fue el 37.5%
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Desfavorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad de la municipalidad
asume con responsabilidad sus labores, él 20% contestaron desfavorablente donde él nunca

es el 12.5% y casi nunca fue el 7.5%.

Adaptacidn a las Condiciones de Trabajo:

Favorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad se adapta a las
condiciones de su trabajo, el 90.% respondieron favorablente donde él siempre fue el 57.5%

y casi siempre fue el 32.5%

Desfavorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad se adapta a las
condiciones de su trabajo, él 10% contestaron desfavorablente donde él nunca es el 7.5% y

casi nunca fue el 2.5%
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TABLA 07
Dimension Habilidad

HABILIDAD
Interés Recursos Capacitacion Desempefio
1 2 3 4 5
favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable favorable desfavorable
. casi . . casi casi . casi . . casi casi . casi casi
stempr siempr nunca casl — siempr siempr nunca nunc stempr siempr nunca casl — siempr siempr nunc nunc stempr siempr unc nunc
e P nunca e P P nunca e P a P a
e e a e e a e a
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
5 5 26 4 1 22 14 3 2 15 11 12 22 18 0 0 21 15 1 3
65.0 10.0 35.0 275 300

125% 125% % % 25% 550% % 75% 50% 37.5% % % 55.0% 45.0% 0.0% 0.0% 525% 37.5% 2.5% 7.5%
Fuente: Encuesta que se realizé a los trabajadores de la municipalidad Distrital de Monsefu - 2018

Resumen Porcentajes

Opiniones favorables desfavorables

Habilidad siempre casi siempre nunca casi nunca
Interés 12.5% 12.5% 65.0% 10.0%
Recursos 3.8% 46.3% 31.3% 18.8%
Capacitacion 55.0% 45.0% 0.0% 0.0%
Desempefio 52.5% 37.5% 2.5% 7.5%
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3.1.2 Descripcion Variable Dependiente: DESEMPENO LABORAL
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Figura 05: Dimension Habilidad
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Esta Dimension de habilidad nos permite visualizar si los trabajadores la
Municipalidad Distrital de Monsefu, tienen habilidades propias para desarrollar sus
funciones de sus trabajos, para eso se ha determinado los siguientes indicadores: El interés,
manejo de los recursos, sus capacidades y su desempefio, de la encuesta realizada podemos

afirmar que:

INTERES:

Favorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores perciben que sus tareas no tienen
importancia, el 25% respondieron favorablente donde él siempre fue el 12.5% y casi siempre
fue el 12.5%

Desfavorable
Este indicador nos permite medir si los trabajadores perciben que sus tareas no tienen
importancia, el 75% contestaron desfavorablente donde: nunca fue el 65% y casi nunca
obtuvo el 10%

RECURSOS:

Favorables

Este indicador nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad cuentan con un
servicio de internet eficiente y con equipos de Gltima generacion, el 50% respondieron

favorablente donde: siempre obtuvo 3.8% y el casi siempre llego al 46.2%

Desfavorables
Este indicador nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad cuentan con un
servicio de internet eficiente y con equipos de Ultima generacién, el 50% contestaron

desfavorablente donde: nunca obtuvo 31.2% y el casi nunca fue llego al 18.8%

CAPACITACION:

Favorable

Este indicador nos permite medir si los trabajadores de la municipalidad se encuentran
capacitados para la realizacion de sus tareas, el 100% respondieron favorablente donde él

siempre fue el 55% y casi siempre fue el 45%
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DESEMPENO:

Favorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad esta capacitado en el
uso del sistema en redes, el 90% respondieron favorablente donde: siempre obtuvo el 52.5%

y el casi siempre llego al 37.5%

Desfavorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador de la municipalidad esta capacitado en el
uso del sistema en redes, él 10% contestaron desfavorablente donde: nunca recibio el 2.5%

y el casi nunca recibio el 7.5%

56



Tabla 08

Dimensién Motivacion

MOTIVACION
SALARIOS INCENTIVO
6 7
favorable desfavorable favorable desfavorable
siempre cast nunca  casinunca siempre cast nunca  casi nunca
siempre siempre
1 2 3 4 1 2 3 4
0 14 22 4 3 11 19 7

0.0% 35.0% 55.0% 10.0% 7.5% 27.5% 47.5% 17.5%
Fuente: Elaboracion propia

Resumen Porcentajes

2 Siempre .Casi Nunca Casi nunca

MOTIVACION Siempre
Salarios 0.0% 35.0% 55.0% 10.0%
Incentivos 7.5% 27.5% 47.5% 17.5%

55.0%

60.0%

47.5%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
AN

0.0%
SALARIOS INCENTIVOS

mSiempre = Casi Siempre ®mNunca ®Casinunca

Figura 06: Dimension Motivacion
En esta Dimension Motivacion se visualizara cuan motivados estan los trabajadores

municipales de Monsef(, para eso se ha desarrollado los indicadores: Salarios e Incentivos,
de los resultados de la encuesta podemos sefialar:
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Salario:

Favorable

El Indicador Salario, nos permite medir si el trabajador de la Municipalidad Distrital de
Monsefl siente que lo estan explotando en su trabajo, el 35% respondieron favorablente

donde casi siempre fue el 35%

Desfavorable
El Indicador Salario, nos permite medir si el trabajador de la Municipalidad Distrital de
Monsefu siente que lo estan explotando en su trabajo, el 65% contestaron desfavorablente

donde él nunca es el 55% vy casi nunca fue el 10%

Incentivos:
Favorable
El Indicador Incentivos, mide si los trabajadores han recibido incentivos sobre sus
desempefios laborales, el 35% respondieron favorablente donde el siempre fue el 7.5% y casi

siempre fue el 27.5%

Desfavorable
El Indicador Incentivos, mide si los trabajadores han recibido incentivos sobre sus
desempefrios laborales, el 65% contestaron desfavorablente donde el nunca es el 47.5% y casi

nunca fue el 17.5%
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Tabla 09
Dimension Compromiso

COMPROMISO
TRABAJO EN EQUIPO APOYO
8 9
favorable desfavorable favorable desfavorable
siempre cast nunca casi nunca siempre cast nunca casi nunca
siempre siempre
1 2 3 4 1 2 3 4
0 4 31 5 8 28 2 2
0.0% 10.0% 77.5% 12.5% 20.0% 70.0% 5.0% 5.0%
Fuente: Elaboracion propia.
Resumen Porcentajes
Siempre _Casi Nunca Casi nunca
COMPROMISO Siempre
Trabajo en equipo 0.0% 10.0% 77.5% 12.5%
Apoyo 20.0% 70.0% 5.0% 5.0%
90.0%
80.0% 77.5%
70.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
20.0%
[0)
10.0% 12.5%
10.0% - 50%  5.0%
-
0.0% N
TRABAJO EN EQUIPO APOYO

E Siempre Casi Siempre

Figura 07: Dimension Compromiso

m Nunca = Casinunca

Esta Dimension Compromiso nos permitird observar cuan comprometidos estan son
su municipalidad el trabajador, para estos se desarrollé los indicadores siguientes: Trabajo

en Equipo y Apoyo Mutuo, de la encuesta sr tuvo como resultado lo siguiente:
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Trabajo en equipo:

Favorable
Este indicador nos permite medir si el trabajador municipal puede trabajar en equipo, el 10%
respondieron favorablente donde casi siempre fue el 10%

Desfavorable

Este indicador nos permite medir si el trabajador municipal puede trabajar en equipo, el 90%
contestaron desfavorablente donde: nunca fue contundente en el 77.5% y el casi nunca llego
al 12.5%

Apoyo:

Favorable

El Indicador Apoyo, mide si los trabajadores tienen comodidades para el desempefio de sus
funciones, el 90% respondieron favorablente donde el siempre fue el 20% y casi siempre fue
el 70%

Desfavorable

El Indicador Apoyo, mide si los trabajadores tienen comodidades para el desempefio de sus
funciones, el 10% contestaron desfavorablente donde él nunca es el 5% y casi nunca fue el
5%
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Tabla 10
Dimension Productividad

EFICIENCIA
10
favorable desfavorable
siempre casi siempre nunca casi nunca
1 2 3 4
22 16 1 1
55.0% 40.0% 2.5% 2.5%

Fuente: Elaboracion propia

Resumen Porcentajes

casi

Productividad siempre  siempre nunca  casinunca
Eficiencia 55.0% 40.0% 2.5% 2.5%
FIGURA08

PRODUCTIVIDAD

55.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
EFICIENCIA

Figura 08: Dimension Productividad

En esta Dimension de Productividad se visualiza si los trabajadores la Municipalidad
Distrital de Monsef(, han logrado efectuar su trabajo con calidad, para eso se ha desarrollado

el siguiente indicador: Eficiencia, de la encuesta realizada sefialamos:
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Eficiencia:
Favorable
El Indicador Eficiencia, mide si el trabajador de la municipalidad asume con gran
responsabilidad sus puestos de trabajo, el 95% respondieron favorablente donde él siempre

fue el 55% y casi siempre fue el 10%

Desfavorable
El Indicador Eficiencia, mide si el trabajador de la municipalidad asume con gran
responsabilidad sus puestos de trabajo, el 5% contestaron desfavorablente donde él nunca es

el 2.5% y casi nunca fue el 2.5%
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Tabla 11
Dimension Evaluacion Laboral

EVALUACION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

11 12
favorable desfavorable favorable desfavorable
siempre cast nunca casinunca  siempre cast nunca casi nunca
siempre siempre
1 2 3 4 1 2 3 4
6 15 10 9 4 8 18 10
15.0% 37.5% 25.0% 22.5% 10.0% 20.0% 45.0% 25.0%
Fuente; Elaboracion propia.
Resumen Porcentajes
siempre cekl nunca casi nunca
Evaluacion laboral P siempre
Satisfaccion Laboral 12.5% 28.8% 35.0% 23.8%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Figura 09: Dimension Evaluacion Laboral
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En esta Dimension de la Evaluacion Laboral, nos permite visualizar si el trabajador,
esta apto para ascensos, para esto se desarrollo los siguientes indicadores: Satisfaccion

laboral, de la encuesta se observo:

SATISFACCION LABORAL:

Favorable

Este Indicador nos permite medir si trabajador de la municipalidad esta apto para sus
ascensos en base a su desempefio laboral y si se en la municipalidad se ha realizado
evaluaciones de sus desempefios, el 41.3% respondieron favorablente donde él siempre fue

el 12.5% y casi siempre fue el 28.8%

Desfavorable

Este Indicador nos permite medir si trabajador de la municipalidad esta apto para sus
ascensos en base a su desempefio laboral y si se en la municipalidad se ha realizado
evaluaciones de sus desempefios, el 58.8% contestaron desfavorablente donde él nunca es el

35% y casi nunca fue el 23.8%
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Tabla 12

Dimensidn Proceso de la Organizacion Laboral

PROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL

Organizacion de

la
Planificacion Coordinacion Direccién informacion condiciones de los ambientes laborales
13 14 15 16 17 18 19 20
desfavorabl desfavor desfavor desfavor desfavor desfavor desfavor desfavor
favorable e favorable able favorable able favorable able favorable able favorable able favorable able favorable able
. cas . cas . cas . cas . cas . .
. . . casl . . casl . . casl . . casl . . casl - . casl cas . casl
. casi casi sie . sie . i sie . i sie . i sie . i sie . > sie
siem n sie nu sie nu sie  nu sie nu sie nu sie nu i sie nu
e S1EM nunc. - mpr mpr nca U mpr mpr nca U mpr mpr nca nu- mpr mpr nca U mpr mpr nca U mpr mpr nca nu mpr mpr nca
P pre a e nc e nc e nc e nc e nc e e
e e e e e e nca e
a a a a a
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
17 11 8 4 12 15 12 1 5 16 16 3 6 25 8 1 14 12 12 2 5 12 21 2 5 8 18 9 6 25 8
425 275 20.0 100 30. 37. 30. 25 12. 40. 40. 75 15. 62. 20. 25 35 30. 30. 50 12. 30. 52. 50 12. 20. 45. 22. 15. 62. 20. 25
% % % % 0% 5% 0% % 5% 0% 0% % 0% 5% 0% % 0% 0% 0% % 5% 0% 5% % 5% 0% 0% 5% 0% 5% 0%
Fuente; Elaboracion propia
Resumen Porcentajes
Opiniones favorables desfavorables
., siempre cas! nunca casi nunca
Proceso de la organizacién laboral siempre
Planificacién 36.3% 32.5% 25.0% 6.3%
Coordinacion 12.5% 40.0% 40.0% 7.5%
Direccién 15.0% 62.5% 20.0% 2.5%
Organizacién de la informacién 35.0% 30.0% 30.0% 5.0%
Condiciones de los ambientes laborales 13.3% 37.5% 39.2% 10.0%




FIGURA 10
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Figura 10: Dimension Proceso de la Organizacion Laboral
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En esta dimensidn del proceso de la organizacion laboral, se nos permite visualizar
como estd la organizacion laboral de los trabajadores municipales, para esta accién se
desarrolld los siguientes indicadores: Planificacion, coordinacion, direccion, organizacion
de la informacién y las condiciones de los ambientes laborales, de la encuesta realizada se
puede observar:

PLANIFICACION:

Favorable

El Indicador Planificacion, mide si los trabajadores conocen el POl y el PElI como
documentos de gestion para la Planificacion, el 68.8% respondieron favorablente donde €l
siempre fue el 36.3% y casi siempre fue el 32.5%

Desfavorable

El Indicador Planificacion, mide si los trabajadores conocen el POl y el PEI como
documentos de gestidn para la Planificacion, el 31.3% contestaron desfavorablente donde €l

nunca es el 25% y casi nunca fue el 6.3%

COORDINACION:

Favorable

El Indicador Coordinacion, mide si los trabajadores de la municipalidad se retnen con sus
jefes a nivel de sus areas, el 52.5% respondieron favorablente donde él siempre fue el 12.5%
y casi siempre fue el 40%.

Desfavorable

El Indicador Coordinacion, mide si los trabajadores de la municipalidad se renen con sus
jefes a nivel de sus areas, el 47.5% contestaron desfavorablente donde él nunca es el 40% y

casi nunca fue el 7.5%

DIRECCION:

Favorable

El Indicador Direccion, mide si los trabajadores perciben si la municipalidad ha logrado
crecer institucionalmente en sus Gltimos afios, el 77% respondieron favorablente donde él

siempre fue el 15% vy casi siempre fue el 62.5%.
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Desfavorable
El Indicador Direccion, mide si los trabajadores perciben si la municipalidad ha logrado
crecer institucionalmente en sus ultimos afos, el 22.5% contestaron desfavorablente donde:

nunca obtuvo el 20% y casi nunca obtuvo el 2.5%

ORGANIZACION DE LA INFORMACION:

Favorable

El Indicador Informacion, permite medir si el trabajador cuenta con una informacion
sistematizada, organizada y ordenada, el 65% respondieron favorablente donde: siempre
obtuvo el 35% y el casi siempre llego al 30%.

Desfavorable

El Indicador Informacion, permite medir si el trabajador cuenta con una informacion
sistematizada, organizada y ordenada, el 35% contestaron desfavorablente donde: nunca

obtuvo el 30% y el casi nunca llego al 5%

CONDICIONES DE LOS AMBIENTES LABORALES:

Favorable

Este Indicador nos permite medir si el trabajador considera que cuentan con mobiliario
moderno, la infraestructura tiene mantenimiento permanente y si la distribucion fisica
facilita la realizacion de sus labores, el 50.8% respondieron favorablente donde: siempre
obtuvo el 13.3% y el casi siempre llego al 37.5%

Desfavorable

Este Indicador nos permite medir si el trabajador considera que cuentan con mobiliario
moderno, la infraestructura tiene mantenimiento permanente y si la distribucién fisica
facilita la ejecucion de sus labores, el 49.2% contestaron desfavorablente donde: nunca

recibié el 39.2% vy el casi nunca llego al 10%.
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3.1 Validacion del instrumento de recoleccion de datos:
ALFA DE CRONBACH - Que valida y muestra la consistencia de los datos

recolectados — ver anexo 03

La formula estadistica es:

2
K ]_252’,-

=
K-1 S,
Donde:
K 40
sumatoria de las varianzas 29.435256
variancia total 321.1275641
seccion 1 k /k-1 1.025641026
seccion 2 0.908337808
alfa de cromach 0.931628521

De acuerdo al coeficiente que se establece en el Alfa de Crombach es el 0.931628521
es excelente por lo que la encuesta realizada tiene su confiabilidad , aceptabilidad y
validez propia para el desarrollo de nuestras conclusiones de nuestro trabajo de

investigacion.
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IV.- DISCUSION
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4. DISCUSION

PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

“Toda organizacion es constituida por grupos de personas que asumen
responsabilidades especificas y que su interaccion conjunta se une para lograr propositos
especificos que son determinados por la misma organizacion y que se conforma por grupos
de sistemas que se interrelacionan entre si, como: La estructura de su organizacion, todas las
actividades con sus procesos, que se establecen dentro de ella y el aporte de conducta de
cada uno sus integrantes. Cada uno de los componentes sefialados al interactuar produce sus
propios patrones de relaciones especificas y variadas que al conceptualizarse se le denomina

clima organizacional” (Caligiore & Diaz, 2009, pag. 645).

En la Dimension Reciprocidad de la Municipalidad Distrital de Monsefu, las
respuestas favorables fueron 86.1% y las repuestas desfavorables fueron 13.9%, las
respuestas favorables se sustentan en sus indicadores Integracion Trabajo 86%, en su
indicador Agradecimiento 87.5% y en su indicador Moderacion en 80%. Por lo que podemos
afirmar que en la Municipalidad Distrital de Monsefu su Dimension reciprocidad de sus

trabajadores estad en muy alto rango de aceptacion.

En la Dimension Participacion de la Municipalidad Distrital de Monsefa, las
respuestas favorables fueron 71.3% y las repuestas desfavorables fueron 28.7%, las
respuestas favorables se sustentan en sus indicadores: La eficiencia por la Productividad
obtuvo el 75%, la reciprocidad de la Informacion llego al 78.8% y estar abierto al cambio
obtuvo el 60%. Por lo que podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Monsefu

su Dimension Participacion de sus trabajadores esta en alto rango de aceptacion.

En la Dimension Liderazgo en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las respuestas
favorables fueron 84.7% vy las repuestas desfavorables fueron 15.3%, las respuestas
favorables se sustentan en sus indicadores: Promotor en un 90%, Motivacion a la Excelencia
en un 72.5%, Mediacion al Trabajo en Equipo en un 87.5 Y Mediacion de Conflictos en un
88.8. Por lo que podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Monsef( su
Dimensién Liderazgo de sus trabajadores esta en muy alto rango de aceptacion.

En la Dimension motivacion en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las respuestas

favorables fueron 78.1% vy las repuestas desfavorables fueron 21.9%, las respuestas
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favorables se sustentan en sus indicadores: El Indicador Emprendimiento Personal, en un
67.5%, El Indicador Reconocimiento de la Aportacion en un 75%, En su indicador
Responsabilidad es el 80% y en su indicador Adaptacion a las Condiciones de Trabajo es el
90%. Por lo que podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Monsefu su

Dimensién Motivacién de sus trabajadores tiene una fuerte aceptacion.

SEGUNDA VARIABLE: EL DESEMPENO LABORAL

“El Desempefio Laboral, refleja principalmente la medicion de unos objetivos y su
eficiencia, a lograrlos a través de metas que se establecen y el tiempo en que se usan los
recursos eficazmente; para medirlo existe una gran variedad de criterios que tienen que ver
con las capacidades, las habilidades, las necesidades y las cualidades de los trabajadores en
su interaccion con la naturaleza de su trabajo y su organizacion donde se producen
comportamientos, de los cuales, a su vez, afectan los resultados deseados por las
organizaciones, otros criterios que se usan para la medicion del desempefio de los
trabajadores se pueden establecer como: la cantidad de trabajo realizado, la calidad de trabajo
y su eficiencia, la participacion y cooperacion, la responsabilidad asumida, el conocimiento
de su trabajo, su asistencia, y la necesidad de supervision, etc.” (Chiang, Méndez y Sanchez,
2010, pag. 22).

En la Dimension Habilidad en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las respuestas
favorables fueron 66.3% Yy las repuestas desfavorables fueron 33.5%, las respuestas
favorables se sustentan en sus indicadores: Recursos en un 50%, Capacitacion en un 100%
y Desempefio en un 55%. Las repuestas desfavorables se sustenta en sus indicadores; Interés
en un 75% y Recursos en un 50%. Por lo que podemos afirmar que en la Municipalidad
Distrital de Monsefl su Dimension Habilidad tiene que potenciarla en especial en sus

indicadores Interés y Recursos, su aceptacion de esta dimension es baja.

En la Dimension Motivacion en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las respuestas
favorables fueron 35% y las repuestas desfavorables fueron 65%, las repuestas desfavorables
se sustentan en sus indicadores: Salarios en un 65%, Incentivos en un 65%. Por lo que
podemos afirmamos que en la Municipalidad Distrital de Monseft su Dimension Motivacion
es muy bajo en un 35% los trabajadores sienten sus sueldos bajos y adicionalmente no tienen

reconocimientos sobre sus desempefios laborales
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En la Dimension Compromiso en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las
respuestas favorables fueron 50% vy las repuestas desfavorables fueron 50%, Las respuestas
Favorables se sustentan en su indicador Apoyo fueron el 90% y las repuestas desfavorables
se sustentan en sus indicador trabajo en equipo con el 90% Por lo que podemos afirmamos
que en la Municipalidad Distrital de Monsefu su Dimensién Compromiso tiene que trabajar

mas en la promocion del Trabajo en equipo que estd muy alto en su debilidad.

En la Dimension Productividad en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las
respuestas favorables fueron 95% vy las repuestas desfavorables fueron 5%, Las respuestas
Favorables se sustentan en su indicador Eficiencia que fueron el 90%. Por lo que podemos
afirmamos que en la Municipalidad Distrital de Monsef( su Dimensién Productividad es

muy alto su aceptacion.

En la Dimension Evaluacion en la Municipalidad Distrital de Monsefu, las respuestas
favorables fueron 41.3% Yy las repuestas desfavorables fueron 58.8%, Las repuestas
desfavorables se sustentan en su indicador Satisfaccion Laboral que fue el 58.8%. Por lo que
podemos afirmamos que en la Municipalidad Distrital de Monsefu su Dimension Evaluacion
Mo tiene aceptacion de parte de los trabajadores, por lo que debera considerar la meritocracia

y la evaluacion de los desempefios laborales.

En la Dimension del Proceso de Organizacion Laboral en la Municipalidad Distrital
de Monsefu, las respuestas favorables fueron 62.9% y las repuestas desfavorables fueron
37.10%, las respuestas favorables se sustentan en sus indicadores: Planificacion obtuvo 68%,
El de Coordinacion fue del 52.5, Direccion fue 77%, en la organizacién de la Informacion
se obtuvo 65.00%, en las condiciones del ambiente laboral se obtuvo el 50.8%. Las repuestas
desfavorables se sustenta en sus indicadores; Coordinacion fue 47.5% y Condiciones de los

ambientes laborales en un 49.2%
Podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Monsefu su dimension proceso

de la organizacion laboral se visualiza que es positiva y que solo tiene que potenciar el

ambiente de coordinacién de los jefes con sus subordinados.
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V. CONCLUSIONES

En la municipalidad Distrital de Monsef(, sus trabajadores si aceptan el clima organizacional
sus respuestas fueron positivas en el 80% y el desempefio laboral en un promedio del 58.4%,
por lo tanto, la existencia de una relacion entre ambas variables es favorable en 69.2% de
promedio entre ambas variables, la confiabilidad del resultado esta sostenido en el
coeficiente del alfa de crobanch de 0.931628521, que es muy significativo y alto por lo que

se confirma nuestra hipotesis esta confirmada.

Se puede Diagnosticar que el Clima Organizacional tiene sus fortalezas: En la Dimensién
Reciprocidad 86.1%: en sus indicadores Integracion Trabajo 86%, Agradecimiento 87.5%
y Moderacion en 80%. En la Dimensién Participacion 71.3%: en sus indicadores:
Eficiencia por la Productividad llego al 75%, en la reciprocidad de la informacion se obtuvo
el 78.8% y em estar los trabajadores abierto al cambio se obtuvo el 60%. En la Dimension
Liderazgo 84.7% en sus indicadores: Promotor en un 90%, Motivacion a la Excelencia en
un 72.5%, Mediacion al Trabajo en Equipo en un 87.5y Mediacion de Conflictos en un 88.8.
y por ultimo en su Dimension motivacion 78.1% Yy en sus indicadores: El Indicador
Emprendimiento Personal, en un 67.5%, El Indicador Reconocimiento de la Aportacion en
un 75%, En su indicador Trabajo en equipo en un 87.5% y en su indicador Mediacion de
Conflicto en un 88.8%.

Se puede Diagnosticar que el Desempefio Laboral tiene sus fortalezas: En su Dimensién
Habilidad 66.3% se sustentan en sus indicadores: Recursos en un 50%, Capacitacion en un
100% y Desempefio en un 55%. En su Dimension Compromiso 50%b, se sustentan en su
indicador Apoyo el 90% En su Dimensién Productividad en un 95% se sustentan en su
indicador Eficiencia que fueron el 90%. En su Dimensién Procesos de Organizacion
Laboral 62.9% se sustentan en sus indicadores: En Planificacion en un 68%, El de
Coordinacion fue del 52.5, Direccién fue 77%, en la organizacién de la informacion se

obtuvo el 65%, y en las condiciones de los ambientes laborales se llegé al 50.8%.
Podemos afirmar también que en diagnéstico del Desempefio laboral se encontré debilidades

que se deben de superar: En la Dimension Habilidad repuesta desfavorable 33.5% se

sustentan en sus indicadores: Recursos en un 50%, En su Dimensién Motivacion repuesta
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desfavorable 65%, se sustentan en sus indicadores: Salarios en un 65%, Incentivos en un
65%. En la Dimensién Compromiso repuestas desfavorables fueron 50%, se sustentan
en su indicador trabajo en equipo con el 90%. En su Dimension Evaluacion las repuestas
desfavorables fueron 58.8%, se sustentan en su indicador Satisfaccion Laboral que fue el
58.8%. En la Dimension del Proceso de la Organizacion Laboral las repuestas
desfavorables obtuvieron el 37.1%o, se sustenta en sus indicadores; Coordinacion fue

47.5% vy las condiciones de los ambientes laborales se obtuvo el 49.2%
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Monsefu a establecer la Cultura
Organizacional para potenciar su desempefio laboral y efectivizar su calidad de servicio

a la comunidad.

Recomendar a la Municipalidad Distrital de Monsefu potenciar su Dimension Habilidad
para con sus trabajadores y asi poder efectivizar sus indicadores: Interés y Recursos, su

aceptacion de esta dimension es baja en la aceptacion laboral.

Recomendar a la Municipalidad Distrital de Monsefl tomar interés en su Dimensién
Motivacion con sus trabajadores es muy bajo en un 35%, los trabajadores sienten
desmotivados en sus sueldos bajos y adicionalmente no tienen reconocimientos sobre sus

desempefios laborales.

La Municipalidad Distrital de Monsefu debe de incidir en su Dimension Compromiso,
tiene que trabajar mas en la promocién del Trabajo en equipo que estd muy alto su
debilidad.

La Municipalidad de Monsefl debe establecer la meritocracia y la evaluacion de los
desempefios laborales su Dimensién Evaluacién no tiene aceptacion de parte de los

trabajadores.
La Municipalidad distrital de Monsefl, debe asumir mayor interés en su Dimension

Proceso de Organizacién Laboral sus indicadores; Coordinacion es débil como también

la percepcion de sus ambientes laborales.
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Anexo 01
Instrumento de la Medicién de la Variable Clima Organizacional
Cuestionario

Introduccion
Estimado Sefior () el presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacion veraz y precisa
en cuanto al Clima Organizacional en su area de trabajo; se le pide contestar con toda responsabilidad
y asi estara contribuyendo al desarrollo de un trabajo de investigacion sobre...,.

Datos generales

Area de trabajo: .,...........cooeiiiii Varon () Mujer (

Fecha: /...... [oogdoiii. /

Instrucciones
Marcar con aspa (x) la alternativa que usted piensa que es la correcta

Siempre (1), Casi siempre (2), Nunca (3), Casi Nunca (4)
Le agradecemos infinitamente por su importante apoyo.

) Edad: 25-29 ()

Ite
m

CONCEPTO A EVALUAR

ESCALA

VALORATIV

A

112

3

4

;Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la Oficina de Control’

;Trabaja pensando que es miembro de un equipo de trabajo?.

;En la oficina en que trabaja, funciona como un drea bien integrada?.

;Comparte sus experiencias v conocitnientos laborales con sus compafieros (as
de trabajo?.

;5e dispone de un sistema para el seguimiento v control de las actividades?.

;En la institucion, se afrontan v superan los obstaculos?

;5e valora los altos niveles de desempefio?.

© |00 N[O (O

;5e cuenta con acceso a informacion necesaria para cumplir con el trabajo?.

;La institucion fomenta v promueve la comunicacion mterna?.

10

;Con sus compafieros (as) de trabajo conversa, sobre lo que es el “Clim
Organizacional™?.

11

El trato de su Jefe inmediato, es igual para usted v para tus demds compafieros d
trabajo?.

12

25u jefe inmediato superior, le alienta v apoya para que se capacite o se
actualice?.

13

;Coordina las actividades de su trabajo con tu jefe de inmediato?.

14

15

;5abe a donde acudir, cuando tiene alguna dificultad con tus labores que tienes
que cumplir?.

16

El Jefe brinda apovo para superar los obstaculos que se presentan?.

17

;Es posible la interaccion con personas de mavor jerarquia?.

18

;Te dan facilidades v oportunidades para que te superes profesional
técnicamente en el Area donde trabajas?.

;Existen oportumdades de progresar en la institucion?

19

;Los trabajadores tienen la oportumdad de tomar decisiones en tareas de s
responsabilidad?

20

;Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion?
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Anexo 02

Instrumento de la Medicion de la VVariable Desempefio Laboral

2. Segunda Variable: DESEMPENO LABORAL:

Trabajador

Estimado Sefior (a): la presente tiene por finalidad recabar informacion veraz y precisa en cuanto
al Desempefio Laboral de la Oficina de la Contraloria General de la Republica; con este motivo le
proponemos algunas preguntas para que nos dé su respuesta con certeza.

Le agradecemos infinitamente por su importante apoyo.
Marcar con aspa (x) la alternativa que Ud. Piensa que es la correcta.

Siempre (1), Casi siempre (2), Nunca (3), Casi Nunca (4

ITEM

CONCEPTO A EVALUAR

ESCALA
VALORATIVA

1 2 3

4

iLas tareas que realiza las percibe como algo sin importancia?.

:El internet en su institucion es rapido v constante, v facilita su trabajo?

i5u institucion adquirid equipos de tltima generacidn en el afio?.

:El trabajo que realiza esta a la altura de sus capacidades?.

i5e encuentra Ud. Capacitado en el uso del sistema en red?.

iLa sensacion que tiene de su trabajo es que le estan explotando?.

<Ha recibido estimulos verbales o escritos sobre su desempefio laboral?.

i Compartir el trabajo con otros compafieros le resulta aburrido?.

Ol Nl | DdlWIN|F

-
o

iExisten las comodidades para un buen desempefio de las funciones
diarias?.

11

Qué tan satisfecho esta Ud. ;Con el grado de responsabilidad inherente a su
puesto de trabajo?

12

Conoce Ud. ;Que, los ascensos en la oficina de control se realizaron por
mérito a su desempefio laboral?.

13

iLa oficina de control ha realizado la evaluacion de desempefio de sus
trabajadores?

14

i Conoce usted que es el POI7.

15

i Tiene Ud. Conocimiento, sobre el Plan Estratégico Institucional — PEI?.

iEn el afio en la oficina de control se realizan reuniones del personal con el

jefe de Area?.

16

17

Cree Ud. ;Que la oficina d control ha logrado crecer en los ultunos afios?.

La informacion que Ud. maneja o trabaja se encuentra sistematizada,
organizada v ordenada, ;siéndole de facil acceso?.

18

i;La oficina o ambiente donde labora cuenta con mobiliario modemo v
ergonomico’.

19

iLa infraestructura de su institucidn cuenta con un mantenimiento
permanente en el afio?.

20

iLa distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus

labores?
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ANEXO 03
Validacion de las Variables: Alfa de Crobanch
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Matriz de consistencia de un proyecto de investigacion cientifica
Titulo: Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu, 2018

FORMULACION DEL

MARCO TEORICO

Municipalidad Distrital de
Monsefu?

3. ¢Cuaél es relaciona
del clima organizacional y
su incidencia de la misma
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Monsefa?

Monsefu.

Determinar el desempefio laboral
existente en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Monsef.

V.D.:

Desempefio
Laboral

1.2. Variables que afectan el
Desempefio Laboral
Evaluacion del Desempefio
Laboral

Métodos de Evaluacion
Eleccién del método para
evaluar

Objetivo de la Evaluacion del
Desempefio en la
Administracién Publica.

1.3.

1.4.
1.5.

1.6.

PROBLLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES (ESQUEMA) DIMENSIONES METODOS
Problema general Objetivo General 1.Clima Organizacional Disefio:
¢Existe alguna correlacion . . 1.1. Objetivos del Clima Reciprocidad Descriptiva
entre el clima organizacional Establecer la existencia de una Organizacional Correlacional
y que esta incida en el relacién entre clima organizacional 1.2. Importancia del Clima
o i esta incide en el desempefio Organizacional i
desempefio laboral de los ystes - 9 icinacio Poblacion: 80
Trabajgdores de la laboral de los trabajadores de la 1.3. Técnicas para determinar el Clima| Participacion Trabajadores
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de Organizacional '
Monsefd? Monsef. ) 1.4. Dimensiones del Clima Liderazgo
V.1.: Clima Organizacional
Organizacional 1.5. Componentes del Clima o
1. ¢Cual es relaciona - ” Organizacional Motivacion
del clima organizacional y ObIJDetlvos_especlzlf:(_:os
su incidencia de la misma * Determinar el clima Muestra: 40
en el desempefio laboral de ?rgbamzdamongl elxﬁentfe en :f’; d Habilidad Trabajadores.
los trabajadores de la Existira, relacion 5?starji?a|o£smgngefﬂumCIpaI & Técnicas:
Municipalidad Distrital de | significativa entre el - PP ecnicas.
Monsef(? clima organizacional y e Determinar I_a reIamqn existente Motivacion Encuestas
2. ¢Cual es el nivel | esta incide en el entre I_as v_arlalbles Clllmz.id . . .
del clima organizacional | desempefio laboral de los glr %ZZLZ;CIé);:IgbZL:alngé .Zﬂc'a en 1. Desempeiio Laboral Instrumentos Cuestionarios
que perCIben los trabajadores de la Traba'adcp)res de la Municialidad 1.1. Dimensiones del Desempefio
trabajadores de la Municipalidad Distrital de rabay . P Laboral i
Distrital de Monsefu. Compromiso

Productividad

Evaluacién Laboral

Proceso de la
Organizacion
Laboral

Métodos De Analisis De
Investigacion:
Estadistica

descriptiva

Fuente: Elaboracion propia
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Autorizacién para el desarrollo de la tesis

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONSEFU

Comprometidos contigo... ‘omprometidos con Monsefu...

“Afio de la Universalizacién de la Salud”

El Nicalde de la Municipalidad Distrital de Monsefl, expide lo siguiente:
AUTORIZACION

Visto la solicitud presentadla por la Abogada: Custodio Castro, Juliana Victorla maestrante de la
Universidad "César Vallejo", donde solicita aplicar su Proyecto de Tesis se dispone lo siguiente:

AUTORIZAR, a la Abogada

Custodio Castro, Juliana Victoria

Aplicar el Proyecto de Tesis titulado : * Clima Qrganizacional y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital De Monsefd, 2018,”

Monsefu, 7 de enaro de 2019
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RUC 20191711320

Av, 7 de Junio N° §13 - Monsefu - Peri §
074-412155 )
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