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RESUMEN

La investigacion, se realiz6 en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, 2018, el estudio es descriptivo correlacional, busca encontrar la relacion
del clima organizacional y el desempeiio laboral. Los resultados se obtuvieron a
través de la aplicacion de la encuesta a 105 trabajadores, ambas encuestas
constaron de 20 items, 5 opciones de respuesta. Para medir la relacion entre
variables se utilizé la prueba estadistica del coeficiente de correlacién de
Pearson, que forma parte del contenido del programa (SPSSv25). En el que se
observa que existe una relacion negativa muy baja y no significativa, entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018, lo que indica de la forma como aplica la responsabilidad,
la entrega de recompensa, las relaciones y la identidad de los trabajadores de la
municipalidad, no contribuyen a logro de una relacion positiva y significativa entre

clima organizacional y el desempeiio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research was conducted in the Provincial Municipality of Coronel
Portillo, 2018. The study is descriptive correlational, it seeks to find the relation
between organizational climate and work performance. The results were obtained
through the application of the survey to 105 workers, both surveys consisted of
20 items, 5 response options. To measure the relation between the variables, we
used the Pearson correlation coefficient statistical test, which is part of the
program content (SPSSv25). In which it is observed that there is a very low and
non-significant negative relation between the organizational climate and the work
performance in the Provincial Municipality of Coronel Portillo, 2018, which
indicates the way how responsibility, reward delivery, relations and municipality
worker’s identity apply do not contribute to the achievement of a positive and
significant relationship between the organizational climate and work

performance.

Keywords: Organizational climate, work performance.
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INTRODUCCION

Un buen clima organizacional no es facil de lograrlo, la buena préactica
repercute en la productividad de los trabajadores, en la buena comunicacion y
coordinacion entre las dependencias, también mejora la convivencia y el buen
trato entre comparieros de trabajo. Sin embargo, el clima organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo siempre ha sido
tenso, ya que nunca los trabajadores cuentan con autonomia, reciben una
supervision vertical, situacion que no les permite comprometerse con los
resultados, la recompensa no cubre sus necesidades, especialmente el salario,
tampoco existe incentivos adicionales, han perdido todo tipo de respeto,
colaboraciéon y buen trato con las autoridades, también expresan los trabajadores
que perdieron todo sentimiento de pertenencia, involucramiento con su trabajo,
y no se sienten orgullosos de formar parte del municipio por lo que ha disminuido
el desempefio.

Toda organizacién busca cumplir sus objetivos, y es a través de los
recursos humanos logra cumplirlos, es aqui donde el trabajador muestra todos
sus conocimientos adquiridos, a través de sus habilidades, experiencias,
sentimientos y otros atributos personales que los trabajadores hacen uso para
contribuir en los resultados de la empresa, pero en el caso particular de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, desde el inicio de esta gestion el
desempenfio se ha constituido en un problema crucial, toda vez que el alcalde ha
optado por conducir su gestiébn con personal nuevo, no tomdé en cuenta al
personal nombrado de la municipalidad, lo que trajo como consecuencia el
incumplimiento de muchos de los objetivos previstos, considerando al trabajador

nombrado como ineficiente, se sabe todo personal nuevo no cuenta con las
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habilidades y capacidades necesarias para el logro de los objetivos, aunado a
ello las relaciones del alcalde con los trabajadores nombrados se hicieron
pésimas, ocasionando la perdida de todo tipo de comunicacién entre ellos,
siendo el principal perjudicado la municipalidad, ya que los trabajadores no
desarrollaron sus funciones eficientemente, ahora es un problema que la
municipalidad no pudo solucionar, por estos motivos se realizd el presente
estudio, bajo la siguiente estructura:

Capitulo I: En este capitulo se describe el problema, se plantea la pregunta
de investigacion, se redacta los obijetivos, la hipoétesis, se conceptualiza y
operacionaliza las variables, se plantea la justificacion de la investigacion.

Capitulo 1I: En este capitulo se construye el marco tedrico, a través de los
antecedentes, teorias y definicion de términos basicos por cada variable de la
investigacion.

Capitulo Ill: Este capitulo comprende la metodologia de la investigacion, se
basa en el tipo y disefio de investigacion, en la poblacién y muestra de estudio,
y en los instrumentos de recoleccion y recojo de datos.

Capitulo IV: En este capitulo se describe los resultados y la discusion.

Capitulo V: En este capitulo se describe las conclusiones vy
recomendaciones de la investigacion.

Por ultimo, se presenta las referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Segun (Duran, 2018), los policias municipales han rechazado en
referéndum el preacuerdo alcanzado por el convenio colectivo por tres de
los cinco sindicatos con el Ayuntamiento de Madrid. El 85% de los agentes
ha votado en contra del pacto y por lo tanto proseguird el conflicto laboral
de los policias para tratar de llegar a un entendimiento laboral con el
Consistorio. Estaban llamados 6.200 agentes a la consulta y han acudido a
votar 4.071. Hubo 3.445 papeletas en contra, 609 a favor, seis votos nulos
y 11 en blanco. La semana pasada el Ayuntamiento de Madrid alcanzé un
preacuerdo con CCOO, UGT y UPM, tres de los cinco presentes en la
Policia Municipal, tras meses de negociacién alrededor del convenio
colectivo y movilizaciones de los agentes. En cambio, otros sindicatos como
el mayoritario CPPM, CSIT-Unién Profesional, CSIF y la Asociacion de
Policia Municipal Unificada lo repudiaron y acusaron al Ayuntamiento de
guerer dividir a los sindicatos.

Sin embargo, en la ciudad de Rosario, de acuerdo a (Bortolotto,
2018), los trabajadores de peajes de la provincia se encuentran en estado
de asamblea desde hace dos dias en reclamo de un aumento salarial. A la
espera de una respuesta de la empresa, los empleados mantienen
levantadas las barreras dos horas por turno en los peajes de rutas
nacionales. En didlogo con LT3, Leandro Bond, secretario general del

Sindicato de Trabajadores de Concesiones Viales y Afines (Sutracovi)



preciso: “Venimos negociando desde mayo y conseguimos un aumento del
10 por ciento no remunerativo para mayo, junio y julio”. Y anadio:
“Estuvimos negociando en agosto por una suma similar para septiembre.
El 6 de este mes tuvimos una nueva audiencia y no nos pusimos de
acuerdo’.

De igual forma en la ciudad de Lima, segun (Gaceta Constitucional,
2018), Durante el transcurso de la semana pasada se llevd a cabo la
marcha de los trabajadores de limpieza de la Municipalidad Metropolitana
de Lima (en su mayoria mujeres), los cuales, como era de esperarse,
fueron reprimidos fuertemente. Ante ello, cabe preguntarnos cual es la
causa de este conflicto; pues bien este se ha ocasionado por el
incumplimiento del alcalde Luis Castafieda Lossio frente a la resolucion
(Expediente 1241-2015-9-1801-JR-LA-06) del 17 de enero del presente
afo, la cual a la letra dice que: Requerir por Ultima vez a la demandada la
Municipalidad Metropolitana de Lima a través de su sefior alcalde Luis
Castafieda Lossio, para que en el plazo de cinco (05) dias de cumplimiento
a la sentencia de vista del 31 de marzo del 2017, emitida por la cuarta sala
laboral de la Corte Superior de Justicia de Lima, esto es, con reconocer la
existencia de una relacion laboral a tiempo indeterminado de los 709
trabajadores que son representados por el Sindicato de Trabajadores de la
Empresa Innova Ambiental S. A. SITOBUR desde el 09 de enero del 2002,
debiendo esta parte registrar a los demandantes en su libro de planillas,
bajo apercibimiento de multa compulsiva, sucesiva y progresiva hasta el
cumplimiento efectivo”.

Situacion parecida viven los trabajadores de la Municipalidad



Provincial de Coronel Portillo, desde la entrada del Sefior alcalde Antonio
Marino, el clima organizacional con los trabajadores, siempre ha sido tenso,
ya que nunca se han sentado para analizar la autonomia de los
trabajadores, mas bien se practica una supervision vertical, no permitiendo
un compromiso de los trabajadores con los resultados, y la recepcion de
recompensa de acuerdo a las necesidades del trabajador, no reciben un
salario justo, tampoco incentivos adicionales, perdiendo todo tipo de
respeto, colaboracién y buen trato con las autoridades, también expresan
los trabajadores se perdi6 todo sentimiento de pertenencia, poco
involucramiento con su trabajo, y no se sienten orgullosos de formar parte
del municipio lo que ha disminuido el desempefio de los trabajadores, por
estas razones también se evalud la variable en todos sus contextos.

De ahi, segun (Maqueda, 2017), el Fondo Monetario Internacional
(FMI) reconoce que el mercado laboral espafiol ha experimentado una
fuerte recuperacion, impulsado por la moderacién salarial, la recobrada
competitividad externay las reformas laborales. Sin embargo, en su informe
anual sobre la economia espafiola, el organismo pone un importantisimo,
pero a esa mejora: "Ha sido conducida predominantemente por una
expansion del empleo de baja productividad. Buena parte del crecimiento
creado ha sido en sectores de baja cualificacion y baja productividad, donde
los incentivos para invertir en los trabajadores resultan bajos. el FMI
considera que Espafia sufre un problema porque muchos de los puestos
creados no casan con el tipo de habilidades y conocimientos que tienen los
trabajadores. Aunque la fuerza laboral espafiola estd mejorando su

formacion, el grueso del nuevo empleo se sitia en areas con menores
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exigencias de habilidades, basadas en tareas rutinarias y de servicios.
Muchos de estos trabajos han sido ocupados por personas con mayor
formacion, mientras que los menos calificados tenian dificultades para
acceder al empleo”, afirma.

Sin embargo, en México sucede lo contrario, segun la OCDE, citado
por (Reyes, 2018), México es el pais en donde la gente trabaja mas, Con
un promedio de 48 horas de trabajo a la semana (aunque el niumero
individual suele ser mucho mas alto), la OCDE encontré que, en México,
una persona promedio puede trabajar mas de 2,260 horas al afio. Los
niveles de desempleo y las leyes laborales establecidas por el gobierno tras
la Reforma Laboral de hace unos pocos afios han permitido que los
empleadores exijan y esperen una mayor cantidad de horas de trabajo de
sus empleados. Ahora, los empleados en México trabajan mas de lo que
comunmente se permitiria, a veces incluso cubriendo turnos enteros sin
recompensa alguna. Estas mismas debilidades en la reglamentacion
laboral les permite a las empresas otorgar solamente una semana de
vacaciones al afio, después de un afio entero de trabajo. Los trabajadores
mexicanos no pueden hacer mucho al respecto, pues siempre existe el
temor de quedar desempleado. Es por esta misma razon que muchos no
cuentan con algunos de los beneficios basicos a los que un empleado debe
tener acceso, como registro al seguro social, primas vacacionales, o incluso
un salario suficiente.

En lo que respecta al Peru, de acuerdo, a. (Macera, 2018), La tasa
de desempleo en el Pert asciende hoy al 4,3% del total de la poblacion

econémicamente activa (PEA), que alberga alrededor de 17 millones de
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personas. Si bien este porcentaje aparenta una realidad gestionable (no
alcanza el millén de personas), la situacion laboral peruana muestra que
otros 7°359.900 de personas se encuentran subempleadas, representando
asi el 42,8% de la PEA, segun las cifras publicadas por el INEI sobre el
trimestre abril -junio. El problema del subempleo esté ligado a la falta de
productividad de la economia. Como el grueso de las empresas son micro
y pequenias, tienen poco capital fisico y tienden a tener poca productividad,
eso hace que no puedan contratar gente a jornadas completas o salarios
altos. Y eso tiene que ver con el capital humano, que suele ser bajo”, explica
Luis Fernando Alegria, profesor del departamento de Economia de la
Universidad del Pacifico.

Continuando con el analisis, en el caso particular de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, desde el inicio de esta gestion el desempefio
se ha constituido en un problema crucial, toda vez que el alcalde ha optado
por conducir su gestidon con personal nuevo, no tomé en cuenta al personal
nombrado de la municipalidad, lo que trajo como consecuencia el
incumplimiento de muchos de los objetivos previstos, considerando al
trabajador nombrado como ineficiente, se sabe todo personal nuevo no
cuenta con las habilidades y capacidades necesarias para el logro de los
objetivos, aunado a ello las relaciones del alcalde con los trabajadores
nombrados se hicieron pésimas, ocasionando la perdida de todo tipo de
comunicacion entre ellos, siendo el principal perjudicado la municipalidad,
ya que los trabajadores no desarrollan sus actividades eficientemente,
problema que la municipalidad no puede solucionar, por esto se realizo el

presente estudio, formulandose con las siguientes preguntas:
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

- ¢Como se relaciona el clima organizacional con el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018?

Problemas Especificos

- ¢Cbmo se relaciona la responsabilidad con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 20187

- ¢Como se relaciona la recompensa con el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20187

- ¢Como son las relaciones y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20187

- ¢Como se relaciona la identidad y con desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018?



1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

- Establecer la relacidon del clima organizacional y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

Objetivos Especificos

- Indicar el nivel del clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018.

- Describir el nivel del desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018.

- Determinar la relacién de la responsabilidad y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

- Establecer la relacion de la recompensa y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

- Precisar las relaciones y el desempefio laboral en Ila

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

- Conocer la relacion de la identidad y el desempeiio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.



1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis General

1.4.2.

- La relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es

significativa.

Hipotesis Especificas

- La relacién de la responsabilidad y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es

significativa.

- La relacién de la recompensa y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es

significativa.

- Las relaciones y el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018, es significativa.

- La relacion de la identidad y el desempeiio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 201, es

significativa.



1.5. VARIABLES

1.5.1. Definicidon conceptual de variables

- Clima organizacional

Segun Campbell, citado por (Dorta, 2013) es un conjunto de atributos
relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de la
organizacion que puede ser deducido del modo en que una organizacion
se relaciona con sus miembros y su ambiente. En esta relacion el individuo
toma actitudes y se crea expectativas que describen la organizacion en sus

caracteristicas estaticas como en grado de autonomia.

- Desempeiio Laboral

Segun (ecured.cu, 2018) es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacién, lo cual

permite demostrar su idoneidad.

1.5.2. Definicién Operacional

- Clima organizacional

Es la informacion que se obtuvo de todos los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, quienes dieron su opinion
sobre el clima organizacional que practica, a través de un cuestionario

relacionado con la responsabilidad, recompensa, relaciones e identidad.


https://www.ecured.cu/Idoneidad

1.6.

- Desempeiio Laboral

Es la informacion que se obtuvo de todos los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, con el proposito de conocer su
opinion referente al desempefio laboral, a través de un cuestionario
relacionado con la eficiencia, desarrollo de talentos, trabajo en equipo y

comunicacion.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La operacionalizacion de las variables se describe en la siguiente

Tabla.
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Tabla 1. Operacionalizacién de las variables

Variable Dimensiones Indicadores

Autonomia de los trabajadores
Responsabilidad Supervision
Clima Desafios de la actividad
Compromiso hacia los resultados
Organizacional Recompensa Percepcién sobre la recompensa
Salario justo
Incentivos adicionales
Relaciones Respeto
Colaboracion
Buen trato
|dentidad Sentimiento de pertenencia
Involucramiento de los trabajadores
Orgullosos de pertenecer a la empresa
Utilizacién de recursos
Eficiencia Efectividad
Satisfaccion del trabajador
Desarrollo de Talentos Habilidades
Capacitacion
Desempefio Autoestima

Ambiente arménico
Laboral

Trabajo en equipo Desenvolvimiento eficaz

Colaboracién entre comparieros
Comparte tu vision
Proporciona entrenamiento

Comunicacién Fomenta el trabajo en equipo

Organiza reuniones de staff regularmente

11



1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Desde el enfoque tedrico, la investigacion es importante por la
existencia de la Teoria de Gestalt: citado por (Torres, 2018), se puede
encuadrar dentro del marco mas amplio de la psicologia humanista, ya que
pone énfasis en las vivencias subjetivas de cada persona, da importancia
a aspectos positivos de la psicologia tales como la autorrealizacién y la
busqueda de decisiones acertadas, y trabaja con una concepcion del ser
humano como agente capaz de desarrollarse de forma libre y autbnoma.
También presenta la teoria Estructuralista, Publicado por (Guzmén, 2014),
la teoria estructuralista se enfoca en la atencion hacia las organizaciones
desde el punto de vista de su estructura, de su funcionamiento y de los
medios que utiliza para lograr sus objetivos. De la misma forma la
investigacion presenta la teoria de las Expectativas de Vroom, citado por
(Nunes, 2017), el proceso de motivacion debe ser explicado en funcion de
los objetivos y de las elecciones de cada persona y de sus expectativas en
conseguir esos mismos objetivos. Igualmente, presenta la teoria de la
equidad laboral por (Grifol, 2015), es una teoria que sostiene que la
motivacion de un empleado depende del equilibrio entre las aportaciones
gue el empleado hace a la empresay las aportaciones que la empresa hace
al empleado.

Desde el punto de vista practico, la investigacion se justificada,
porque se utilizé técnicas de investigacibn como el cuestionario y su
procesamiento en el SPSSv25, para medir la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral. Obteniendo de esta manera la

12


https://psicologiaymente.com/psicologia/psicologia-humanista

relacion de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio
laboral.

Desde el enfoque practico, los resultados de la investigacion
permitieron encontrar los problemas de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, relacionados con la responsabilidad, recompensa,
relaciones e identidad, que inciden en el desempefio laboral, resultados que

orientaran a establecer estrategias para mejorar los problemas.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Clima Organizacional

En una investigacion sobre el clima organizacional y desempefio
laboral en las instituciones educativas Bolivarianas de la Ciudad Puno -
2014 — Perq, (Torres & Zegarra, 2015), concluye: se ha determinado con
un nivel de significancia del 5% que existe una relacion directa positiva
fuerte (r=0,828) y significativa(t = 16,90) entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad de Puno-2014.

Igualmente, (Zapana y Cutisaca, 2015), estudié la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes Comunicaciones Vivienda vy
Construccién - Puno 2015, concluyeron: existe una influencia significativa
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes Comunicaciones Vivienda vy
Construccion - Puno 2015; debido a que en la institucion el clima
organizacional es fundamental para el desarrollo personal y laboral;
asimismo para el éxito que se puede llegar a alcanzar en sus servicios, este
se consolida y fortalece con la satisfaccion del desempefio que se dé en

cada uno de sus trabajadores.
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Por otro lado, (Gallegos, 2016), estudio el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico
Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016, concluyendo: existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los servidores
de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, lo cual quedo
demostrado con el 93.3% de los servidores que manifiestan que el clima
organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen desempefio
laboral. Al revisar el p valor se observa que este es de 0.001, es decir es
menor a 0.05, lo cual significa que existe relacion entre ambas variables.
Esto comprueba la hipétesis, siendo factible elaborar una propuesta de
mejora del clima organizacional.

Del mismo modo, (Solano, 2017), estudio el clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central - Juanjui, afio 2017”, concluyendo: se evidencio una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, por
consiguiente, se demostré la existencia de una correlacion significativa
porque el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir 0,000; asi mismo se
observa que el R de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos
resultados son provenientes de un inadecuado clima organizacional, y
acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de
los colaboradores de la institucion.

Finalmente, (Estela y Puyo, 2017), estudiaron la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area

administrativa en las empresas constructoras del distrito de Tarapoto,
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2017, concluyendo: respecto al objetivo general planteado, tiene una
correlacion baja pero muy significativa (r = .403 **; p < .000) entre clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa en las empresas constructoras del distrito de Tarapoto, es
decir, a mayor clima organizacional mayor sera el desempefio laboral en
los colaboradores del area administrativa en las empresas constructoras

del distrito de Tarapoto, 2017.

2.1.2. Desempeiio Laboral

En una investigacién sobre propuesta motivacional para mejorar el
desempeiio laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — Caso
Avicola Vera E.l.LR.L.— 2012, (Pérez y Verastegui, 2013), concluyeron: Se
pudo diagnosticar el nivel de desempefio laboral y la motivacién en los
colaboradores de una MYPE de Lima Sur - 2012, de acuerdo con los
resultados obtenidos en cada dimension analizada; en ese sentido se hall6
con respecto a la variable motivacion que el 28% se encuentra en el nivel
malo, el 50% en el nivel regular y el 21.4% en el nivel bueno. Con respecto
a la variable desempefio laboral que el 21.4% se encuentra en el nivel malo,
el 57.1% en el nivel regular, y el 21.4% en el nivel bueno.

De la misma forma, (Atoche, 2015), estudio el desempefio laboral y
estilo de vida. Caso: empresas de servicio, ciudad de Piura-Peru, Afio 2015,
concluyendo: Existe relacién entre el desempefio laboral y el estilo de vida,
en las empresas de servicio de la ciudad de Piura, afio 2015. Se aprecia

gue en cuanto al estilo de vida de los trabajadores de empresas de servicios
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2.2.

en Piura, la mayoria tiene un estilo de vida saludable; y en cuanto
desemperio laboral global la mayoria tiene un nivel de bueno.

Igualmente, (Rivas, Rojasy Avilez, 2015), estudiaron el desempefio
laboral de egresados de un posgrado, desde la perspectiva de sus
empleadores, obteniendo el siguiente resultado: Hasta este momento no se
tienen resultados finales ya que no se ha concluido el levantamiento de
datos, sin embargo se puede observar en la tabla de empleadores que73%
de ellos son instituciones de educacion (publicas y privadas); 20% son
empresas privadas (una del sector turismo solamente); 7% del sector
publico (Salud). De las instituciones de educacion, el 60% son publicas y el
13% privadas. La Secretaria de Salud del Estado da empleo al 16% de los
egresados y la UAGRO da empleo al 40% de ellos.

En otra investigacion, (Soria, 2016), estudié determinantes del
trabajo en el desempefio laboral de los licenciados de enfermeria en el
Hospital | ESSALUD - Tingo Maria 2014, concluyendo: La disposicion del
trabajo esta relacionada con un buen desempefio laboral o éste depende
de él, entre los aspectos primordiales tenemos el sueldo, las bonificaciones
y el horario de trabajo de los licenciados(as) de enfermeria del Hospital de

Es Salud Tingo Maria, con p valor de 0,00 correspondientemente.

BASES TEORICAS

2.2.1. Clima Organizacional

Teoria de la Gestalt: leyes y principios fundamentales

Citado por (Torres, 2018), la teoria de la Gestalt es un concepto que
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seguramente te sonara si eres de esas personas que sienten curiosidad
por el mundo de la psicologia. Es una teoria muy utilizada actualmente en
psicoterapia y resolucion de problemas, pero también se ha popularizado
por ser uno de los enfoques psicolégicos mas atractivos para aquellas
personas que crean que la manera de ser, comportarse y sentir del ser
humano no puede reducirse solo a lo que es directamente observable o
medible.

La psicologia de la Gestalt se puede encuadrar dentro del marco mas
amplio de la psicologia humanista, ya que pone énfasis en las vivencias
subjetivas de cada persona, da importancia a aspectos positivos de la
psicologia tales como la autorrealizacién y la busqueda de decisiones
acertadas, y trabaja con una concepcion del ser humano como agente
capaz de desarrollarse de forma libre y autbnoma.

Esto significa que no se centra en los aspectos negativos de la
mente, tal y como ocurre con ciertos tipos de psicoandlisis, ni cifie su objeto
de estudio a la conducta observable de las personas, como pasa en el
conductismo.

De este modo, la teoria de la Gestalt nos acerca a una concepciéon
del ser humano caracterizado por su papel activo a la hora de percibir la
realidad y tomar decisiones. Segun los gestaltistas, todos creamos en
nuestra mente imagenes mas o menos coherentes sobre nosotros y lo que
nos rodea, y estas imagenes no son la simple union de las secuencias de
informacion que nos llegan a través de nuestros sentidos, sino que son algo

s

mas.
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Algunas escuelas de la psicologia consideran que las
representaciones mentales que se crean en nuestra consciencia son la
suma de piezas de imagen, sonido, tacto y memoria. De este modo, el
conjunto de estos paquetes de informacion que van llegando desde los
sentidos se sumarian en nuestro cerebro y de esa superposicion de
unidades apareceria lo que experimentamos.

La teoria de la Gestalt, sin embargo, niega que exista un "todo"
perceptivo que esté compuesto por el conjunto de datos que van llegando
a nuestro cuerpo. Por el contrario, propone que lo que experimentamos es
mas gue la suma de sus partes, y que por lo tanto existe como un todo, una
figura que solo puede ser considerada entera. Asi pues, lo que ocurre es
gue la globalidad de nuestras "formas" mentales se impone a lo que nos va
llegando a través de los sentidos, y no al contrario.

Segun este enfoque, aprendemos acerca de lo que nos rodea no
sumando el conjunto de piezas de informaciéon que nos llegan a través de
los sentidos, sino a partir de las "figuras" que se crean en nuestra mente.
Por ejemplo, desde la teoria de la Gestalt que se utiliza en la terapia Gestalt
creada por Fritz Perls (que no es exactamente lo mismo que la psicologia
de la Gestalt, mas antigua que esta) se proponen formas de psicoterapia
en las que el objetivo es que el paciente pueda comprender ciertos
problemas en un sentido global que sea distinto a como lo hacia
anteriormente y que le permita desarrollar sus potencialidades.

Si pues, segun la teoria de la Gestalt las personas no seriamos
recipientes de sensaciones varias, Sin0 que nuestra mente estaria

compuesta por diferentes totalidades. Para los gestaltistas no es necesario
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centrarse en las piezas de las que parecen estar formadas nuestras figuras
mentales acerca de cualquier cosa para solucionar un conflicto o adoptar
una mentalidad mas util, sino que lo que hay que procurar es alcanzar una

comprension estructural nueva de lo que ocurre.

La Escuela funcionalista

Por (Quirés, 2014), ninguna teoria social ha tenido un contacto tan
intenso con la investigacion comunicativa como el funcionalismo. El analisis
funcional de la comunicacion de masas es una referencia obligada para
cualquier estudio sobre la comunicacion, desde los afios cuarenta hasta
nuestros dias y debe ocupar un lugar destacado en cualquier programacion
docente de Teoria de la Informacién. Estemos de acuerdo o no con sus
planteamientos -y no lo estamos- debemos reconocer que desde los afios
cuarenta y a pesar de su crisis como paradigma dominante desde la
década de los afios sesenta sigue siendo una de las formas principales de
aproximacion al estudio de la comunicacion de masas.

Wolf sostiene que la teoria funcionalista de los medios es el mentis
mas explicito al lugar comun segun el cual la crisis del sector obedeceria a
la distancia entre teoria social general e investigacion de la comunicacion
de masas. Para el autor italiano, podria sostenerse la ausencia de un
paradigma tedrico comunicativo, pero no de un paradigma teorico
sociologico: el cuadro interpretativo sobre los medios se remite explicita y
programaticamente a una teoria sociologica bastante compleja como el
estructural-funcionalismo. Sin embargo, Wolf se equivoca porque la Mass

Communication Research (MCR), primera version del analisis funcional de
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la comunicacion de masas, se debe a Robert K. Merton y Paul F. Lazarsfeld
y no a Talcott Parsons, creador del estructural funcionalismo.

Las caracteristicas particulares de la Mass Communication
Research -que analizaremos a continuacion- produjeron las primeras
diferencias en el seno mismo de la Teoria Funcionalista. Y esto es
importante a la hora de estudiar la aproximacion funcionalista
norteamericana al estudio de la comunicacion de masas, porque Merton,
(al articular las teorias de rango medio) y Lazarsfeld (al introducir los
métodos empiricos), responden a las demandas de sus financiadores,
dejando al margen el modelo estructural funcionalista de Talcott Parsons
quien, manteniéndose fiel a la tradicion de la sociologia norteamericana
sostenia que ésta era capaz de desarrollar mecanismos espontaneos de
defensa y de adaptacién que restablecerian cualquier equilibrio en un
sistema social desestabilizado. Su oposicion a la intervencion del Estado
en la Sociologia es rotunda.

A Parsons no le interesaba la eficacia técnica, ni el éxito en producir
y distribuir bienes y servicios. Al abordar la eficacia de un sistema su
preocupacion era la moralidad, la legitimidad y la responsabilidad de los
administradores del sistema. Si habia que analizar la eficacia de un
sistema, el analisis debia tomar en cuenta los compromisos y las
restricciones morales de los actores participantes y, ademas la
espontaneidad y el caracter autoregulador de sus relaciones. En definitiva,
la diferencia entre los dos modelos funcionalistas esta en que Parsons
entendia su teoria como un sistema dotado de una generalizacion

conceptual amplia y uniforme, mientras que Merton y Lazarsfeld se
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basaban en una teoria que estudiaba los fenbmenos sociales discretos y

particulares.

Teoria Estructuralista

Publicado por (Guzman, 2014), La teoria estructuralista se enfoca en
la atencidon hacia las organizaciones desde el punto de vista de su
estructura, de su funcionamiento y de los medios que utiliza para lograr sus
objetivos. Al final de la década de 1950, la teoria de las relaciones humanas
entro en decadencia. La teoria estructuralista significa un desdoblamiento
de la teoria de la burocracia y una ligera aproximacion a la teoria de las
relaciones humanas; representa una vision critica de la organizacion

formal.

Objetivos de la Teoria

La oposicion surgida entre la teoria tradicional y el de las relaciones
humanas, requirid una visibn mas amplia y mas comprensiva que abarca
los aspectos considerados por una e ignoradas por otra.

La necesidad de considerar la organizacion como una unidad social
y compleja donde interactian muchos grupos sociales.

La influencia del estructuralismo en las ciencias sociales y la
repercusion de éstas en el estudio de las organizaciones.

El estructuralismo se preocup6 exclusivamente por las estructuras e
ignord otros modos de comprender la realidad. El estructuralismo es un

meétodo analitico y comparativo que estudia los elementos o fendbmenos en
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relacion con una totalidad destacando el valor de su posicion. El concepto
de estructura implica el andlisis interno de los elementos constitutivos de
un sistema, su disposicidn, sus interrelaciones, etc., permitiendo
compararlos, pues puede aplicarse a cosas diferentes. Ademas de su

aspecto totalizante, el estructuralismo es fundamentalmente comparativo.

Teoria de Litwin y Stringer

Publicado por (Duque, 2014), explica importantes aspectos de la
conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de
motivacion y clima. Estos autores utilizan una medicién de tipo perceptual
del clima ya que describen el clima organizacional tal como lo perciben
subjetivamente los miembros de la organizacion.

El modelo que presentan Litwin y Stringer concibe al clima
organizacional como un constructor molar que permite: a) analizar los
determinantes de los motivadores de la conducta en situaciones actuales,
con cierta complejidad social; b) simplificar los problemas de medicion de
los determinantes situacionales; c) hacer posible la caracterizacion de la
influencia ambiental total de varios ambientes; d) el modelo de clima
organizacional propuesto por Litwin y Stringer tiene las siguientes
caracteristicas; e) sugiere que las influencias ambientales organizacionales
son generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como la historia y
la tradicion, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la
motivacion y conducta del individuo; f) el clima puede tener muchos
elementos no racionales, por tanto los individuos, pueden ser

completamente inconscientes del efecto que el clima esta teniendo sobre
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ellos y los otros; g) las condiciones del clima (se asume que demuestran
propiedades de cambio ciclico) decaen con el tiempo y sufren cambios
temporales ciertamente rapidos, con retorno a niveles y patrones ciclicos
basicos; h) el modelo de clima utiliza un nivel de analisis molar que permite
describir el clima en una gran organizacion, sin el manejo de un elevado
namero de datos y; i) se asume un rango amplio de enfoques alternativos
para cambiar el clima.

Consideran que una teoria de la motivacion basada en la
investigacion puede aumentar significativamente la compresion del
desarrollo de las organizaciones.

En los dltimos afios, se han dado avances significativos en el estudio
sistematico de la motivacion humana, asi como en la construccion de
instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente es posible
hablar de una ciencia de la motivacion.

El desarrollo de la motivacion se debe en gran parte al trabajo de Mc
Clelland en la Universidad de Harvard y de Atkinson en la Universidad de
Michigan, quienes desarrollan lo que Litwin y Stringer llaman “una teoria
cientifica de la motivacién”, utilizada con éxito en la parte técnica de
ingenieria, negocios y organizaciones, centrada especificamente en tres
motivos intrinsecos que han demostrado ser determinantes importantes de
la conducta relacionada con el trabajo, a saber, la necesidad de podery la

necesidad de afiliacion.
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Teoria de la disonancia cognitiva de Festinger

Citado por (Glover, 2018), ¢Te ha ocurrido alguna vez que haces
algo o tomas una decision y aunque tratas de convencerte de que hiciste lo
correcto no te sientes bien del todo? Seguramente este tipo de situaciones
te ha ocurrido mas de una vez en la vida y aunque por el momento te haya
dejado tranquilo(a), después no paras de darle vueltas a la cabeza al grado
de no poder estar en paz contigo mismo. Cuando no actuamos en
coherencia con lo que pensamos y sentimos es normal que se genere en
nosotros una sensacion de incomodidad y de malestar que no podemos
evitar por mas que tratemos de engafarnos por medio de excusas para

justificar nuestros actos.

Disonancia cognitiva de Festinger: ejemplo

El psicélogo Leon Festinger propuso una teoria a la que denominé
disonancia cognitiva y que hace referencia a todos esos momentos
incbmodos en donde nos podemos llegar a encontrar en conflicto con
nosotros mismos por la sensacion que tenemos de no estar actuando en

coherencia con nuestras creencias, ideas y pensamientos.

Ejemplo de disonancia cognitiva

Uno de tus objetivos personales en este momento puede ser el de
ahorrar cada mes una determinada cantidad de dinero, pasa el primer mes
y todo esta perfecto, separas la parte proporcional de tu sueldo que quieres
ahorrar y tratas de no gastar mas de lo que ya tienes calculado. Sin

embargo, llega el segundo mes y llegan también las rebajas en todas las
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tiendas, por lo que vas a dar un paseo por la plaza comercial solamente por
“echar un vistazo” y ver la ropa nueva que ha llegado y que encima esta a
un precio increible. En ese momento piensas que te gustaria comprarte
algo de ropa porque estan las rebajas, aunque por otro lado estas
comenzando a ahorrar y si comienzas este mes gastando un dinero que no
tenias contemplado puedes desajustarte de tu presupuesto y no llegar a fin
de mes por lo que tendrias que tomar algo de dinero de tus ahorros del mes
pasado.

Lo piensas muchas veces y finalmente decides comprarte algo de
ropa y justo después de haberlo hecho te entra el remordimiento porque
tienes la sensacion de no haber hecho lo correcto, por lo que empiezas a
tener pensamientos como: “no debi de haberlo hecho si se supone que

L1

estoy ahorrando”, “me costo tanto dar el primer paso para ahorrar para que
de un momento a otro pierda lo que tengo”, “no voy a llegar a fin de mes”,
etc. y para tratar de no sentirte tal mal contigo mismo(a) comienzas a
contradecirte y pensar: “en realidad esa ropa la necesitaba”, “tenia que
aprovechar que estaba todo en rebajas”, “compré mucha ropa por ese
precio”, “el siguiente mes ya no voy a gastar en nada mas”, etc.

Este es un claro ejemplo de una persona que tiene una disonancia
cognitiva y que a pesar de haber hecho algo que en su momento deseaba
como es el haber aprovechado las rebajas y comprado la ropa que queria,

se siente intranquila por no haber sido coherente consigo misma y no haber

cumplido con su objetivo que era ahorrar dinero.
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2.2.2. Desempeiio Laboral

Los cinco niveles de la jerarquia de necesidades de Maslow

Por (Rodriguez, 2018), Maslow afirmé que las personas estan
motivadas para cubrir determinadas necesidades de manera jerarquica.
Nuestra necesidad mas basica seria la supervivencia fisica, y esta seria la
primera en motivar nuestro comportamiento. Una vez alcanzado ese nivel,
el siguiente nivel también tendria prioridad sobre el siguiente, y asi
sucesivamente.

Estos son los cinco niveles diferentes de la jerarquia de necesidades
de Maslow. El primer nivel es la base de la pirdmide y sobre este se van
construyendo los demas hasta llegar a la cima.

Necesidades fisioldégicas. Requisitos biolégicos para la
supervivencia humana (como, aire, comida, bebida, refugio, ropa, calor,
sexo, suefio...).

Si estas necesidades no estan satisfechas, el cuerpo humano no
puede funcionar de manera Optima.

Maslow considera que las necesidades fisiolégicas son las mas
importantes, ya que todas las otras necesidades se vuelven secundarias
hasta que se satisfacen estas necesidades.

Necesidades de seguridad. Proteccion contra elementos,
seguridad, orden, ley, estabilidad, libertad, vivir sin miedo....

Necesidades de amor y pertenencia. Amistad, intimidad,
confianza, aceptacion, recibir y dar afecto, amor, ser parte de un grupo....

Una vez cubiertas las necesidades fisioldgicas y de seguridad, el

tercer nivel de necesidades humanas es social e implica sentimientos de
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pertenencia. La necesidad de relaciones interpersonales motiva el
comportamiento.

Necesidad de reconocimiento (ego y autoestima).

Maslow clasificO esta necesidad en dos categorias: estima por uno
mismo (dignidad, logro, dominio, independencia) y el deseo de reputacion
o respeto de los demas (estatus, prestigio).

Maslow indico que la necesidad de respeto o reputacion es mas
importante para los nifios y adolescentes y precede a la verdadera
autoestima o dignidad.

Necesidades de autorrealizacion: Realizacion del potencial
personal, autorrealizacién, busqueda de crecimiento personal vy
experiencias cumbre.

“Lo que un hombre puede ser, debe serlo”, explic6 Maslow,
refiriéendose a la necesidad que tiene la gente de desarrollar todo su
potencial como seres humanos.

Las personas autorrealizadas son conscientes de si mismas, se
preocupan por el crecimiento personal, estdin menos preocupadas por las

opiniones de los demas y estan interesadas en alcanzar su potencial.

La Teoria de Herzberg

Por (Martinez, 2013), Frederick Herzberg se convirtié en uno de los
mas influyentes hombres en la gestion administrativa de las empresas.
Dicho mérito fue gracias a su muy conocida teoria del enriquecimiento y la
teoria de Motivacion e higiene.

Publicé su obra “¢,Como motiva usted a sus trabajadores?”, dicho
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libro logré vender mas de un millén de ejemplares.

En su obra, el autor habla acerca de lo que llama la teoria de
motivacion e higiene que se conoce como “Teoria de los dos factores”.
Dicha teoria establece que las personas estan influenciadas por dos
factores:

Los factores de higiene se enfocan en el contexto en el que se
desarrolla el trabajo y las condiciones que lo rodean. La dindmica
subyacente de higiene es evitar la ansiedad que puede producir el
ambiente.

Cuando los factores higiénicos se deterioran a un nivel inferior del
que los empleados consideran aceptable, entonces se produce
insatisfaccion laboral. Los factores de higiene afectan directamente las
actitudes laborales, principalmente la satisfaccion y la insatisfaccion.

Cuando estos factores han sido satisfechos o llevados a niveles que
los empleados consideran aceptables, no habra insatisfaccion, pero
tampoco una actitud positiva que se destaque.

Todos los factores de higiene son igual de importantes, aunque su
frecuencia difiera considerablemente.

Las mejoras de los factores de higiene tienen efectos a corto plazo.
Cualquier mejora resulta en la eliminacion a corto plazo, o prevencion, de
insatisfacciones.

La teoria bifactorial sostiene que la motivacion de una persona
proviene de factores de motivacion (intrinsecos), y no de mantenimiento
(extrinsecos).

Los factores de motivacion intrinsecos se llaman asi porque
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provienen del interior de la persona y se alimenta continuamente con la
propia actividad productiva. Estos factores son los que se aprovechan para
motivacion debido a que se desarrollan durante el ejercicio de la actividad
por si misma, y no dependen de elementos de motivacion externos.

Los factores de mantenimiento son extrinsecos porque dependen de
elementos externos al trabajador. Estos factores no sirven para motivar al
trabajador, sino simplemente para evitar que esté insatisfecho con alguna
condicion laboral especifica, tal como seguros médicos, sueldo, etc.
Cuando se satisface la necesidad, el sujeto deja de estar insatisfecho, pero
no es que esté motivado, porque al poco tiempo se acostumbrara al nuevo

beneficio y de hecho paulatinamente volvera a estar insatisfecho.

Teoria de Jerarquia de Alderfer

Citado (Barcel6, 2018), Siendo la Teoria de Maslow una gran base
desde donde posteriormente se erigieron muchas otras, los diferentes
puntos de vista han rondado siempre sobre sus elementos constructivos,
ya sea mediante enroques, reagrupamientos, o reinterpretando la forma en
gue se relacionan unos con otros. Pasadas ya dos décadas de su aparicion
publica, Wahba y Bridwell hicieron una extensa revision de los
descubrimientos en las investigaciones acerca del concepto de necesidad
jerarquica. Los resultados de su revision indicaron que no habia evidencia
suficiente que mostrara que las necesidades humanas estuvieran
clasificadas en cinco categorias ni que esas categorias estuvieran

estructuradas en una jerarquia especial como lo habia supuesto Maslow.
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Alderfer presenta la Teoria ERC exponiendo su reinterpretacion de
la de Maslow en base a una serie de estudios empiricos que mostraban
cierta superposicion de los elementos que constituyen los grupos en el nivel
medio de la piramide. Compartiendo los elementos y algo de su estructura,
revela algunas diferencias no menores en cuanto a como se articulan. La
primera diferencia surge de un reacomodamiento de los grupos de
necesidades reduciéndolos de cinco a tres; existencia, relacion y
crecimiento. El primer grupo refiere a la necesidad de bienestar fisico y
requerimientos basicos de la existencia material, el segundo a la necesidad
de relaciones interpersonales y el tercero a la necesidad de un continuo
desarrollo y crecimiento personal, considerado como un componente
intrinseco.

Como segunda diferencia replantea el rigido esquema jerarquico en
virtud del cual so6lo aparece una nueva necesidad cuando ya se han
cubierto de manera suficiente las inmediatamente anteriores. Segun
Alderfer, las necesidades no estan en ningun orden y el deseo de satisfacer
una necesidad se puede activar en cualquier momento, incluso de forma
simultdnea mas alla del grupo al que pertenezcan. Esta légica indica que
para satisfacer una necesidad de orden superior no seria condicionante la
satisfaccion de necesidades de orden inferior. Un individuo puede cubrir
necesidades de crecimiento aun cuando posea necesidades de existencia
y relacion insatisfechas, incluso podria estar en el proceso de cubrir
simultdneamente necesidades de las tres categorias.

En tercer lugar y relacionado con lo explicado previamente, siendo

que Maslow planteé la cobertura escalonada y unidireccional de

31



necesidades desde la base a la cuspide de la piramide, Alderfer considera
gue dicho movimiento no siempre es ascendente en la jerarquia pudiendo
ser de progreso en coincidencia con Maslow o de retroceso en el sentido
inverso. Segun esta interpretacion, cuando se frustra un nivel de necesidad
mayor el individuo experimenta el deseo de incrementar una necesidad de
menor nivel. Segun Stoner Aldefer encontré que un trabajador frustrado en
satisfacer una necesidad de un nivel alto podria retroceder tratando
reactivar el anhelo de satisfacer una ya satisfecha de nivel jerarquico
inferior. Asi, la incapacidad de satisfacer una necesidad de crecimiento
podria incrementar el deseo de satisfacer una necesidad de interaccion

social.

Teoria de las Expectativas de Vroom

Por (Nunes, 2017), Desarrollada por el psicélogo Victor Vroom, la
Teoria de las Expectativas de Vroom es una de las muchas teorias que
buscan explicar las motivaciones humanas. Segun Vroom, el proceso de
motivacion debe ser explicado en funcion de los objetivos y de las
elecciones de cada persona y de sus expectativas en conseguir esos
mismos objetivos. De una forma resumida, Vroom defiende que la fuerza
de la motivacion (M) de determinada persona corresponde al producto del
valor previsto por si atribuido a un objetivo (V=Valencia) por la probabilidad
de alcanzar ese mismo objetivo (E=Expectativa): M = V.E.

Asi definida la motivacién es nula tanto en el caso de que sea
indiferente conseguir o no un determinado objetivo, como en el caso de que

no exista cualquier expectativa en conseguir el resultado. De la misma
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forma, surge desmotivacion siempre que la valencia es negativa, es decir,
cuando la persona prefiere no alcanzar el objetivo.

De la forma como fue presentada, la Teoria de las Expectativas de
Vroom presenta algunas caracteristicas que la vuelven mas realista que
otras teorias para explicar las motivaciones, como las teorias de las
necesidades que dan poca importancia a las caracteristicas individuales.
Por otro lado, por ser muy compatible con los sistemas de gestion por
objetivos, ha tenido una gran aceptacion por numerosos gestores.

Lyman; Porter y Lawer lll, a través de su modelo (Modelo de Porter
y Lawer) afiadieron a esta teoria la influencia de la performance la cual
depende no apenas del esfuerzo invertido, sino también de todo lo que es
necesario para su realizacién y de cuales son los resultados pretendidos.
De esta performance dependera el grado de satisfaccion el cual, a su vez,

determinara el valor esperado de aquello que recibira.

Teoria de la equidad laboral

Por (Grifol, 2015), La Teoria de la equidad laboral es una teoria
creada por John Stacey Adams, un psicologo especializado en cuestiones
laborales.

Es una teoria que sostiene que la motivacion de un empleado
depende del equilibrio entre las aportaciones que el empleado hace a la
empresa y las aportaciones que la empresa hace al empleado.

Lo novedoso del asunto es que desarroll6 una férmula para el

calculo de este equilibrio.
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Ratio de satisfaccion de un empleado = Aportaciones de la empresa
/ Aportaciones individuales.

¢,Cuadles son las aportaciones de la empresa? Salarios, beneficios
sociales, dias de vacaciones, precio por hora extra, remuneracién por
objetivos, localizacion... En general, cualquier cosa que aporta la empresa
al trabajador.

¢, Cuales son las aportaciones individuales? Tiempo trabajando,
esfuerzo, concentracion, compromiso... En general, cualquier cosa que
pueda aportar el trabajador a la empresa.

Si a cada uno de estos parametros le asignamos un valor numérico,
obtendremos un valor que determinara idealmente si un trabajador debe
estar objetivamente con el trato que se le da en una empresa o no.

- Un valor cercano a 1 en la formula de la equidad laboral significara
gue el sistema esta mas o menos en equilibrio.

- Un valor mayor que 1 indica que la empresa esta aportando mas que
el trabajador.

- Un valor menor que 1 indica que el trabajador est4 aportando mas

gue la empresa y tiene motivos para sentirse insatisfecho.

Es importante tener en cuenta que corresponde a cada trabajador
asignar el valor que personalmente le da a cada una de las aportaciones
de la empresa, porgue es un valor subjetivo mas que objetivo.

Asimismo, es importante tener en cuenta que es la empresa la que
debe determinar el valor de cada una de las aportaciones individuales de

los trabajadores en funcién de un baremo comun para todos.
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2.3.

La gran ventaja de esta técnica es que, al manejar la satisfaccion
como un valor numérico, es facil trabajar con una gran cantidad de datos y
estudiar la evolucion de los valores a lo largo del tiempo.

Personalmente, estoy pensando en incluirla en mi férmula para el
calculo de la productividad de un equipo, porque despeja una de las

incégnitas que tenia mas problemas en resolver.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

2.3.1. Clima Organizacional

- Responsabilidad: Segun (Significados, 2018), se considera una
cualidad y un valor del ser humano. Se trata de una caracteristica
positiva de las personas que son capaces de comprometerse y
actuar de forma correcta. En muchos casos, la responsabilidad viene
dada por un cargo, un rol o una circunstancia, como un puesto de

trabajo o la paternidad.

- Recompensa: Segun (Montenegro, 2013), son incentivos
econdmicos que pretenden dirigir la actividad del empleado hacia un

resultado particular.

- Relaciones laborales: De acuerdo a (Tribbius, 2016), es aquella por
la que los trabajadores prestan voluntariamente sus servicios dentro
del ambito de la organizacion y direccién de otra persona que recibe

la denominacion del empleador o empresario y a la que es aplicable
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la regulacién establecida en el Estatuto de los trabajadores.

Identidad profesional: de acuerdo a (Andrade, 2014), se concibe
particularmente como la relacion que las personas tienen con el
trabajo respecto a como el rol ocupacional (el trabajo que
desempeiian) tiene que ver con lo que la persona es, o le describe

como parte central suya.

Autonomia de los trabajadores: Segun (Cristancho, 2015), es por
naturaleza una cualidad del ser humano. Aunque es necesario que
nos orienten e indiguen como hacer las cosas en diferentes aspectos
de nuestra vida, todos quisiéramos ser autbnomos y llevar adelante
nuestras funciones y responsabilidades con autonomia propia y de

acuerdo a la manera que creamos la mejor para conseguirlo.

Supervisor: De acuerdo, a (EmprendePyme.net, 2016), es un
elemento clave dentro de cualquier organizacion. Aunque existen
diferentes estilos de supervisor, existen algunas generalidades que
todos deben tener, ya que la calidad del trabajo, el rendimiento, la
moral y el desarrollo de buenas actitudes por parte de los

trabajadores depende de él.

Actividades: Segun (Conceptodefinicion, 2015), son todas aquellas
tareas o labores que cada individuo ejerce diariamente, estan las
actividades laborales, las actividades escolares, las actividades

recreativas, las actividades fisicas, etc.
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2.3.2.

Compromiso laboral: Segun (Rebeca, 2014), va mas alla de
cumplir la obligacion laboral, de modo que se puede ser un buen

empleado sin estar muy comprometido.

Salario nominal: De acuerdo, a (Carme, 2014), es la remuneracién
que recibe el asalariado por su trabajo mientras que el salario real

esta relacionado con el indice de precios al consumidor, IPC.

Incentivo laboral: Para (Romero, 2016), Estimulo que se ofrece a
una persona, grupo o sector de la economia con el fin de elevar la

produccion y mejorar los rendimientos

Desempefio laboral

Efectividad: Compilado por (Sorrentino, 2016), es el equilibrio entre
eficacia y eficiencia, es decir, se es efectivo si se es eficaz y eficiente.
La eficacia es lograr un resultado o efecto (aunque no sea el
correcto) y esta orientado al qué. En cambio, eficiencia es la
capacidad de lograr el efecto en cuestion con el minimo de recursos

posibles viable o sea el como.

Optimizacion de recursos: Segun (Ramos de la Cruz, 2015), es la
mejor forma de realizar una actividad con ayuda de la utilizacion con
el minimo de recursos. Que tendrd como objetivo, tratar y adecuar
los recursos disponibles, de forma que se asegure una correcta

utilizacion del recurso al igual que mejorar su eficacia.
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Habilidades: Por (Villasefior, 2018), es la capacidad de hacer algo
bien. Asi como el conocimiento alude a la manera en que percibimos,
entendemos y recordamos la informacion, las habilidades se refieren
a la manera en que elegimos, utilizamos y aplicamos conocimiento
en diferentes circunstancias, al enfrentar retos diversos vy

frecuentemente impredecibles.

Capacitacion laboral: De acuerdo, a (Gestion.Org, 2014), son las
acciones formativas que lleva a cabo una empresa orientadas a
ampliar los conocimientos, habilidades, aptitudes y conductas de sus

trabajadores.

Autoestima: Segun (Luque, 2016), consiste en tener una actitud
positiva hacia uno mismo. Por lo tanto, la autoestima implica

basicamente quererse y respetarse.

Talento humano: De acuerdo, a (evaluandosoftware, 2016), es un
activo estratégico de las empresas. El nuevo paradigma empresarial
esta centrado en las personas y en los resultados. En la medida en
gue se cree en él y se actle en consecuencia —no solo de palabra—
se podran aumentar los beneficios e incrementar la satisfaccion

personal.

Trabajo en equipo: Por (Lloria, 2016), es una actividad, accién,
trabajo o un conjunto de actividades interrelacionadas llevadas a
cabo por un nimero de personas dentro de un grupo, con el fin de

lograr un objetivo comun.
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Satisfaccion de las necesidades: Segun (Garcia, 2016), es la
interrelacion entre el sistema cuerpo-mente de cada ser vivo y el
ecosistema del que forma parte y que le provee los recursos para
autorregularse y asi conservar su integridad e identidad como

organismo.

Comunicacién: Segun (Martinez y Nosnik, 2018), proceso por
medio del cual una persona se pone en contacto con otra a través
de un mensaje, esperando obtener una respuesta, sea una opinion,
actividad o conducta. En otras palabras, la comunicacién es una
manera de establecer contacto con los demas por medio de ideas,
hechos, pensamientos y conductas, buscando una reaccion al

comunicado que se ha enviado.

Vision de una empresa: Segun (Crece Negocios, 2014), es una
declaraciéon o manifestacion que indica hacia donde se dirige una
empresa o qué es aquello en lo que pretende convertirse en el largo

plazo.

Entrenamiento: (Londofio, 2013), es un proceso mediante el cual la
persona se prepara para desempefiar de manera excelente las

tareas especificas del cargo que debe ocupar.

Colaboracion empresarial: (Bécares, 2014), la colaboracion

empresarial o como trabajar de forma mas eficiente.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION
3.1.1. Método de investigacién

El método empleado en el presente estudio fue la descriptiva
correlacional, segun (Grance, 2017), en la investigacion descriptiva, el
propésito del investigador es describir situaciones y eventos. Esto es, decir
como es y se manifiesta determinados fenbmenos. Y la investigacion
correlacional tiene como propésito determinar el grado de relacion o
asociaciéon no causal existente entre dos o mas variables y luego mediante

pruebas de hipotesis correlacionales.

3.1.2. Disefio de investigacion

El estudio es transeccional correlacional, segun (Santa Cruz, 2015),
tienen como objetivo describir relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado. En estos disefios lo
gue se mide-analiza (enfoque cuantitativo) o evalUa-analiza (enfoque
cualitativo) es la relacion entre variables en un tiempo determinado. Este

tipo de disefio, también puede precisar sentido de causalidad:

Figura 1. Esquema del disefio de Investigacién

}4{’

j/ \
D
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3.2.

Dénde:

M: Muestra de trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo.

OX: Clima organizacional.

r:  Relacion existente entre las dos variables.

OY: Desempefio laboral.

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacion

El estudio comprendié al 100% de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, que son 935, y abarcé las dos

variables.

3.2.2. Muestra

El tamafio de muestra se estimg, aplicando la férmula estadistica

para poblaciones menores a 100,000.

— ( }).(])Zl .;\’r
(EE) N=-D+(pg)Z*

Figura 2. Formula para calcular la muestra

Datos:
N = Tamafio de la muestra necesaria.
P = Probabilidad de que evento ocurra (50%).

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%).
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3.3.

3.4.

z /2=1,96.
N = Poblacion (935)

EE=0,09.

Desarrollo de la férmula.
n = (0.5*0.5*(1.96)"2*935)/(((0.09)"2*934)+(0.5*0.5*(1.96)"2)).
n = 105.

La muestra alcanz6 a 105 trabajadores por variable.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Se recolecté los datos de manera autoadministrada, segun
(McKenzie, 2018), los cuestionarios autoadministrados son el método mas
barato de recopilacion de informacion de un gran nimero de personas. Asi
mismo, el investigador no puede influir en las respuestas de los
encuestados por el uso de su voz o la expresion facial, dando a entender
gue una respuesta en particular es la "correcta”. Por lo tanto, los resultados

de la encuesta no muestran sesgos del entrevistador.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas de elaboracion de instrumentos de recoleccion datos.

Los instrumentos se elaboraron mediante la técnica de encuesta de
(preguntas cerradas), segun (Roa y Contreras, 2015), tienen la
particularidad de que permiten contabilizar y procesar los datos con mayor
rapidez y eficiencia son las que involucran posibles opciones de respuesta,

como por ejemplo “si 0 no”.
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3.5.

3.6.

3.7.

3.4.2. Instrumentos de recoleccidon de datos

Los instrumentos se elaboraron con 20 items, 5 opciones de
respuestas, y se aplicaron a 105 trabajadores de la municipalidad provincial
de Coronel Portillo, tanto para la variable clima organizacional y desempefio

laboral.

PROCESAMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para tabular la informacion se cred una base de datos por cada
variable, disefiados por 4 dimensiones por variable, 5 items por dimension

y 5 opciones de respuesta.

TRATAMIENTO DE LOS DATOS

El nivel de las variables, se determiné a través la “Escala de clima
organizacional” (EDCO), de acuerdo a (Suasnavas, 2018), para el caso
consta de 20 preguntas, su puntaje minimo es de 20 puntos y el maximo
de 100 puntos. Mediante esta escala analizamos 4 dimensiones las cuales
son: recompensa, responsabilidad, relaciones e identidad; y, para
determinar la relacion entre variables se hizo uso del coeficiente estadistico

de correlaciéon de Pearson.

PRESENTACION DE LOS DATOS

Los datos de los niveles de las variables se muestran en tablas y
figuras, extraidos del programa Excel, y los datos de las hipotesis se

muestra en tablas extraidos del programa SPSSv25.
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4.1. RESULTADOS

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.1. Tablas y figuras del nivel de las variables y dimensiones

Tabla 2. Nivel de la variable clima organizacional

DIMENSIONES
NIVEL Dimension 1. | Dimension 2.| Dimension 3. | Dimension4.| TOTAL
Responsabilidad | Recompensa | Relaciones | Identidad [VARIABLE 1
Bajo deSa11| 12de 5a11 |15de 5a11| 1de5 a11| 1de20a47 41
Intermedio de12a18| 41 de12a18 |39de12a18|33de12a18|25ded8a74 3
de75a
Alto de19a25 52de19a25 |51de19a25|71de19a25| 79100 67
105 105 105 105 105
Tabla 3. Resultados de la variable clima organizacional
Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-47] 4 4
Intermedio [48-74] 34 32
Alto [75-100] 67 64
n 105 100

Fuente: Base de datos.
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Bajo
= Intermedio

m Alto

Fuente: Tabla 3.

Figura 3. Porcentajes de la variable clima organizacional

En la figura 3, se observa que, de acuerdo a la opinion de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, el clima

organizacional, es el 4.00% de nivel bajo, el 32.00% de nivel intermedio, el

64.00% de nivel alto.

Tabla 4. Nivel de la variable desempefio laboral

DIMENSIONES
Total
Nivel Dimension 3. Dimension 4. Variable 2
Dimension 2. )
Dimension 1. Trabajo en
Desarrollo de . L
Eficiencia equipo Comunicacion
Talentos

Bajo de5a11 Jdebal 1de5a11 Jdes5all 2 de20a47 1
Intermedio|de 12a 18| 79 de12a18| 62/ de12a18| 50/de12a18 47| de 46 a74 67]
Alto de19a25| 27 de19a2d| 42/de19a25| 52/de19a2b | 56 de75a100 37
105 105 105 105 105
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Tabla 5. Resultados de la variable desempefio laboral

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-47] 1 1
Intermedio [48-74] 67 64
Alto [75-100] 37 35
n 105 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

%

-~ Bajo
= Intermedio

m Alto

Fuente: Tabla 5.

Figura 4. Porcentajes de la variable desempefio laboral

En la figura 4, se observa que, de acuerdo a la opinion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, el
desempefio laboral, es el 1.00% de nivel bajo, el 64.00% de nivel

intermedio, el 35.00% de nivel alto.
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Tabla 6. Resultados obtenidos de la dimension responsabilidad

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 12 11
Intermedio [12-18] 41 39
Alto [19-25] 52 50
n 105 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

Bajo
w Intermedio

W Alto

Fuente. Tabla 6.

Figura 5. Porcentajes de la dimension responsabilidad

En la figura 5, se observa que, de acuerdo a la opinién de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, la
responsabilidad, es el 11.00% de nivel bajo, el 39.00% de nivel intermedio,

el 50.00% de nivel alto.
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Tabla 7. Resultados de la dimension recompensa

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 15 14.29
Intermedio [12-18] 39 37
Alto [19-25] 51 49

n 105 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

Bajo
w Intermedio

m Alto

Fuente. Tabla 7.

Figura 6. Porcentajes de la dimension recompensa

En la figura 6, se observa que, de acuerdo a la opinion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, la
recompensa, es el 14.29% de nivel bajo, el 37.00% de nivel intermedio, el

49.00% de nivel alto.
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Tabla 8. Resultados obtenidos de la dimensién, relaciones

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 1 1
Intermedio [12-18] 33 31
Alto [19-25] 71 68
n 105 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

Bajo
= Intermedio

= Ao

Fuente: Tabla 8.

Figura 7. Porcentajes de la dimension relaciones

En la figura 7, se observa que, de acuerdo a la opinién de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, las
relaciones, es el 1.00% de nivel bajo, el 31.00% de nivel intermedio, el

68.00% de nivel alto.
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Tabla 9. Resultados obtenidos de la dimensién identidad

Niveles Rangos Fi %

Bajo [5-11] 1 1

Intermedio [12-18] 25 24

Alto [19-25] 79 75

n 105 100.00
%

Bajo
= Intermedio

m Alto

Fuente. Tabla 9.

Figura 8. Porcentajes de la dimension identidad

En la figura 8, se observa que, de acuerdo a la opinion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, identidad,
es el 1.00% de nivel bajo, el 24.00% de nivel intermedio, el 75.00% de nivel

alto.
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4.1.2. Prueba de Hipotesis

Tabla 10. Escala de correlacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Significancia estadistica
- Si P= 0.05 la relacién se considera significativa.

- Si P > 0.05 la relacién no se considera significativa.

Hipo6tesis General

La relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es significativa.
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Tabla 11. Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

CORRELACIONES
Variable 1: Variable
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Variable 1: Correlacion de 1 -,054
Clima Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,587
N 105 105
Variable 2: Correlacion de -,054 1
Desempefio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,587
N 105 105

Fuente: informacion obtenida de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2018 (SPSS, V25)

La tabla 11 muestra, de acuerdo a la opinion de los trabajadores, que
existe relacion negativa muy baja (-0.054) y no significativa (0.587), entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018, en consecuencia, la hipétesis no se

confirma.

Hipotesis Especifica 1

La relacion de la responsabilidad y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es significativa.
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Tabla 12. Relacion entre la responsabilidad y desempefio laboral

CORRELACIONES

Dimension 1: Variable 2:
Desempeiio
Responsabilidad Laboral
Correlacion de 1 -
Dimension 1: Pearson ,076
Responsabilidad  Sig. (bilateral) 4
41
N 10 10
5 5
Variable 2: Correlacion de -
Desemperio Pearson ,076
Laboral Sig. (bilateral) 44
1
N 10 10
5 5

Fuente: informacién obtenida de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

2018 (SPSS, V25

La tabla 12 muestra, de acuerdo a la opinién de los trabajadores que

existe relacion negativa muy baja (-0.076) y no significativa (0.441), entre

la responsabilidad y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 2018, en consecuencia, la hipotesis no se confirma.

Hipotesis Especifica 2

La relacion de la recompensa y el desempeiio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es significativa.
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Tabla 13. Relacion entre la recompensay desempefio laboral

CORRELACIONES

Variable 2:
Recompensa Laboral

Dimensioén 2: Correlacion de 1 -,067
Recompensa Pearson

Sig. (bilateral) ,497

N 105 105

Variable 2: Correlacion de -,067 1
Desempefio Pearson

Laboral Sig. (bilateral) 497
N 105 105

Fuente: informacion obtenida de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2018 (SPSS, V25

La tabla 13 muestra, de acuerdo a la opinion de los trabajadores, que
existe relacion negativa muy baja (-0.067) y no significativa (0.497), entre
la recompensa y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 2018, en consecuencia, la hipétesis no se confirma.

Hipotesis Especifica 3

Las relaciones y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, 2018, es significativa.
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Tabla 14. Las relaciones y el desempefio laboral

CORRELACIONES

Dimension 3: Variable 2:
Relaciones Desempefio
Laboral

Dimensién 3:  Correlacion de 1 -,022
Relaciones Pearson

Sig. (bilateral) ,824

N 105 105

Variable 2: Correlacion de -,022 1
Desempefio Pearson

Laboral Sig. (bilateral) ,824
N 105 105

Fuente: informacion obtenida de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018 (SPSS,
V25

La tabla 14 muestra, de acuerdo a la opinion de los trabajadores,
existe relacion negativa muy baja (-0.022) y no significativa (0.824), entre
las relaciones y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 2018, en consecuencia, la hipotesis no se confirma.

Hipotesis Especifica 4

La relacion de la identidad y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, es significativa.
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4.2.

Tabla 15. Relacion entre la identidad y el desempefio laboral

CORRELACIONES

Dimension 4: S/:Sr;arglpeer%l;
Identidad laboral

Dimension 4: Correlacion de 1 ,016
Identidad Pearson

Sig. (bilateral) ,871

N 105 105

Variable 2: Correlacion de ,016 1
Desempefio Pearson

Laboral Sig. (bilateral) ,871
N 105 105

Fuente: informacién obtenida de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2018 (SPSS, V25

La tabla 15 muestra, de acuerdo a la opinion de los trabajadores,
existe relacion positiva muy baja (0.016) y no significativa (0.871), entre la
identidad y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, 2018, en consecuencia, la hipoétesis no se confirma.

DISCUSION

Los resultados de la investigacion muestran, la existencia de una
relacion negativa muy baja (-0.054) y no significativa (0.587), entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018, resultados que expresan, de la forma como perciben
la responsabilidad los trabajadores, como reciben recompensa, las
relaciones entre miembros y la identidad de los trabajadores con la

municipalidad, no contribuye a logro de una relacion positiva y significativa
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entre clima organizacional y el desempefio laboral. Resultado distinto
obtuvieron (Torres y Zegarra, 2015), estudiaron el clima organizacional y
desempeiio laboral en las instituciones educativas Bolivarianas de la
Ciudad Puno - 2014 — Perq, concluyeron: se ha determinado con un nivel
de significancia del 5% que existe una relacion directa positiva fuerte
(r=0,828) y significativa (t = 16,90) entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad de Puno-2014.

De igual modo otro resultado de la investigacion explica, de acuerdo
a la opinion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel,
el clima organizacional, es el 4.00% de nivel bajo, el 32.00% de nivel
intermedio, el 64.00% de nivel alto, resultado que expresan los
trabajadores, que la responsabilidad en un 50% lo expresan que es de nivel
alto, que la recompensa en un 49% es de nivel alto, que las relaciones en
un 68% es de nivel alto, y el 75% manifiestan que la identidad es de nivel
alto, sin embargo falta mejorar para lograr niveles mas altos de clima
organizacional. Resultado distinto obtuvo (Gallegos, 2016), quien estudi6
el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
servidores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa,
2016, concluyendo: existe relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio profesional de los servidores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa, lo cual quedo demostrado con el 93.3% de los
servidores que manifiestan que el clima organizacional es promedio a su

vez tienen un muy buen desempefio laboral.
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De la misma forma el resultado de la investigacion muestra, de
acuerdo a la opinién de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Coronel, el desempefio laboral, es el 1.00% de nivel bajo, el 64.00% de
nivel intermedio, el 35.00% de nivel alto, resultados que indican que la
eficiencia, el desarrollo de talentos, el trabajo en equipo y la comunicacion
entre trabajadores que en mas del 50% se da a término medio, por estos
motivos no puede alcanzar niveles mas altos de desempefio. Resultado
parecido obtuvieron (Pérez y Verastegui, 2013), quienes investigaron
propuesta motivacional para mejorar el desempefio laboral en los
colaboradores de una MYPE de Lima Sur — Caso Avicola Vera E.l.LR.L. —
2012, concluyeron: Se pudo diagnosticar el nivel de desempefio laboral y
la motivacion en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur - 2012, de
acuerdo con los resultados obtenidos en cada dimension analizada; en ese
sentido se hall6 con respecto a la variable motivacién que el 28% se
encuentra en el nivel malo, el 50% en el nivel regular y el 21.4% en el nivel
bueno. Con respecto a la variable desempefio laboral que el 21.4% se
encuentra en el nivel malo, el 57.1% en el nivel regular, y el 21.4% en el
nivel bueno.

De la misma manera el resultado de la investigacion muestra, que
existe elacion negativa muy baja (-0.074) y no significativa (0.441), entre la
responsabilidad y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018, lo que indica que los trabajadores no cuentan con
autonomia, la supervision es débil, no se fijan desafios en sus funciones,
tampoco se comprometen con los resultados, por los motivos expuestos no

hay relaciones positiva y significativa entre la responsabilidad y el
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desemperio laboral. Resultado parecido obtuvieron (Zapana y Cutisaca,
2015), estudio la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
Comunicaciones Vivienda y Construccion - Puno 2015, concluyeron: existe
una influencia significativa del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
Comunicaciones Vivienda y Construccion - Puno 2015; debido a que en la
institucion el clima organizacional es fundamental para el desarrollo
personal y laboral; asimismo para el éxito que se puede llegar a alcanzar
en sus servicios, este se consolida y fortalece con la satisfaccion del
desemperio que se dé en cada uno de sus trabajadores.

Al mismo tiempo la investigacion muestra, de acuerdo a la opinién
de los trabajadores, que existe relacion negativa muy baja (-0.067) y no
significativa (0.497), entre la recompensa y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, resultados que explica,
gue no tienen un salario justo, y los incentivos adicionales no cubren sus
perspectivas, por ello no hay una relacién positiva y significativa entre la
recompensa y el desempeiio laboral. Resultado distinto obtuvo (Solano,
2017), quien estudio el clima organizacional y desempeiio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
20177, concluyendo: Se evidencio una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central — Juanjui, por consiguiente, se demostré la
existencia de una correlacion significativa debido a que el valor P (Sig.

Bilateral) Es< a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se observa que el R de
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Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados son
provenientes de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal
ejecutadas, repercutiendo directamente en el desempefio de los
colaboradores de la institucion.

Igualmente, la investigacion muestra, de acuerdo a la opinion de los
trabajadores, existe relacion negativa muy baja (-0.022) y no significativa
(0.824), entre las relaciones y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018, indican los trabajadores que no existe
respeto mutuo, tampoco existe colaboracién y el buen trato entre ellos, por
ello no pueden lograr relaciones positivas y significativas con el desempefio
laboral. Resultado parecido obtuvieron (Estela y Puyo, 2017), quienes
estudiaron la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores del &rea administrativa en las empresas constructoras
del distrito de Tarapoto, 2017, concluyendo: respecto al objetivo general
planteado, tiene una correlacion baja pero muy significativa (r = .403 **; p
<.000) entre clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa en las empresas constructoras del
distrito de Tarapoto, es decir, a mayor clima organizacional mayor sera el
desempeiio laboral en los colaboradores del area administrativa en las
empresas constructoras del distrito de Tarapoto, 2017.

Finalmente, el resultado de la investigacion muestra, de acuerdo a
la opinion de los trabajadores, existe relacion positiva muy baja (0.016) y
no significativa (0.871), entre la identidad y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, resultado que expresan

los trabajadores, que no existe sentimiento de pertenencia e
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involucramiento con su trabajo, y tampoco se sienten orgullosos de
pertenecer a la municipalidad, por ello no pueden lograr relacién positiva y
significativa entre la identidad y el desempefio laboral. Resultado distinto
obtuvo obtuvo (Gallegos, 2016), quien estudi6 el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico
Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016, concluyendo: Al revisar el valor
p se observa gque este es de 0.001, es decir es menor a 0.05, lo cual
significa que existe relacion entre ambas variables. Esto comprueba la
hipétesis, siendo factible elaborar una propuesta de mejora del clima

organizacional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

- Existe relacion negativa muy baja (-0.054) y no significativa (0.587),
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, lo que indica de la
forma como aplican la responsabilidad, la entrega de recompensa, las
relaciones y la identidad de los trabajadores de la municipalidad, no
contribuyen a logro de una relacién positiva y significativa entre clima

organizacional y el desempefio laboral.

- El clima organizacional, es el 4.00% de nivel bajo, el 32.00% de nivel
intermedio, el 64.00% de nivel alto, resultado que expresan los
trabajadores, que la responsabilidad en un 50% lo expresan que es
de nivel alto, que la recompensa en un 49% es de nivel alto, que las
relaciones en un 68% es de nivel alto, y el 75% manifiestan que la

identidad es de nivel alto.

- El desempefio laboral, es: 1.00% bajo, 64.00% intermedio, 35.00%
alto, informacion proporcionada por los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, resultados que indican
gue la eficiencia, el desarrollo de talentos, el trabajo en equipo y la
comunicacién entre trabajadores que en mas del 50% se da a término
medio, razones suficientes para establecer que son los motivos para

no alcanzar niveles mas altos de desempefio.
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Existe elacion negativa muy baja (-0.074) y no significativa (0.441),
entre la responsabilidad y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018, lo que indica que los trabajadores
no cuentan con autonomia, la supervision es débil, no se fijan desafios
en sus funciones, tampoco se comprometen con los resultados, por
los motivos expuestos no pueden lograr relaciones positivas y

significativas entre la responsabilidad y el desempefio laboral.

La recompensa esta relacionada de forma negativa muy baja (-0.067)
y no significativa (0.497), con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, manifiestan los
trabajadores, que la recompensa que reciben no es la adecuada, que
tampoco tienen un salario justo, y los incentivos adicionales no cubren
sus perspectivas, es por ello que no pueden lograr una relacion

positiva y significativa entre la recompensa y el desemperio laboral.

Existe relacion negativa muy baja (-0.022) y no significativa (0.824),
entre las relaciones y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018, indican los trabajadores que no
existe respeto mutuo, tampoco existe colaboracién y buen trato entre
ellos, por ello no pueden lograr relaciones positivas y significativas con

el desempefio laboral.

La identidad esta relacionada de forma negativa muy baja (0.016) y
no significativa (0.871), con el desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018, indican los trabajadores que no
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existe sentimiento de pertenencia e involucramiento con su trabajo, y

tampoco se sienten orgullosos de pertenecer a la municipalidad.

5.2. RECOMENDACIONES

- Los resultados de la investigacién deben hacerse de conocimiento de
las nuevas autoridades y trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, toda vez que es necesario tomar acciones
urgentes para mejorar el comportamiento de los trabajadores en los
temas referentes a la responsabilidad, entrega de recompensas,
relaciones y recuperacion de la identidad solo asi podran lograr
relaciones positivas y significativas entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

- La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo debe comunicar a sus
trabajadores sobre el 64% del nivel alto de clima laboral que poseen,
con el propdsito de fortalecer las actividades de responsabilidad,
recompensa, las relaciones y la identidad, para tomar como ejemplo
y mejorar las demas actividades, de esta manera podran incrementar

el nivel alto del clima laboral de la municipalidad.

- La nueva gestién de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
debe fortalecer las acciones de desempefio laboral, con el propdsito
de lograr resultados eficientes, promover el desarrollo de talentos,
desarrollar talleres para construir equipos solidos de trabajo, y mejorar
la comunicacién entre sus miembros, solo asi podran lograr niveles

mas altos de desempefio laboral.
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La nueva gestién de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
debe sensibilizar a sus funcionarios sobre la importancia de dar
autonomia a los trabajadores, fortalecer la supervision, crear un
programa de premios para los trabajadores que desarrollen bien sus
funciones y se comprometan con los resultados de la municipalidad,
solo asi podran lograr relaciones positivas entre la responsabilidad y

el desempefio laboral.

La nueva gestién de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
debe crear un programa de apoyo médico, alimenticio, y recreativo,
para cubrir algunos gastos de los trabajadores, incentivos que podrian
mejorar la economia de los mismos, solo asi podran una relacion

positiva y significativa entre la recompensa y el desemperio laboral.

La nueva gestion de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
debe promover talleres de habilidades blandas de los trabajadores,
con el propésito de mejorar el respeto entre trabajadores, crear grupos
de colaboracion y propiciar el buen trato entre ellos, de esta manera
pueden lograr relaciones positivas y significativas con el desempefio

labora

La nueva gestion de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
debe implementar talleres de sensibilizacion con los trabajadores para
retomar el sentimiento de pertenencia, involucramiento y orgullo de
pertenecer a la municipalidad, solo asi podran lograr relacién positiva

y significativa entre la identidad y el desempefio laboral.
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ANEXO 1

INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado amigo (a), la presente encuesta es un conjunto de preguntas
relacionadas con la practica del clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, marque con una X su respuesta.

N° ITEMS Nunca| Casi A Casi |Siempre
Nunca |Veces [Siempre

La autonomia del trabajador es una practica
01 | constante en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo.

La Municipalidad Provincial de Coronel
02 | Portillo te otorga independencia y poder de
decision en el desarrollo de tus actividades
La supervisidon que realizan al trabajo que
03 | desarrollas contribuye a un desempefio
laboral adecuado

Las funciones que desarrollas en la
municipalidad significan un desafio para ti
Las actividades que desarrollas significan un
05 | compromiso con los objetivos de la
municipalidad

Los esfuerzos que realizas en el desarrollo
de tus funciones guardan relacion con las

04

06
recompensas que te otorga la
municipalidad
Los esfuerzos que realizas en el desarrollo
07 de tus funciones guardan relacién con la

remuneracion que te otorga la
municipalidad

Los esfuerzos que realizas en el desarrollo
08 | de tus funciones en la municipalidad significa
recibir un incentivo adicional mas

Los esfuerzos que realizas en el desarrollo
09 | de tus funciones en la municipalidad significa
recibir alglin reconocimiento en especial

Los esfuerzos que realizas en el desarrollo
10 | de tus funciones en la municipalidad ha
significado ser promovido a un cargo mayor
En la municipalidad se practica el respeto
mutuo entre compafieros de trabajo

Los funcionarios de la municipalidad
12 | acostumbran a dar un buen trato y amable a
los trabajadores

Los trabajadores se encuentran
predispuestos a colaborar ante una misién
dada por los funcionarios

11

13
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14

Los trabajadores de la municipalidad

practican una comunicacién  fluida
convirtiendo el trabajo en algo mas
agradable

15

En la municipalidad existe comprension
mutua entre trabajadores, se aceptan las
limitaciones y  otras  caracteristicas
especiales

16

Consideras que la municipalidad te
pertenece y que podrias sentirte como
duefio

17

Consideras que en la municipalidad
tienes deberes y derechos que
aseguran tu permanencia en tiempo
indeterminado

18

Te sientes involucrado con los objetivos de
la municipalidad

19

Te sientes orgulloso de pertenecer a la
municipalidad

20

Te sientes identificado con el trabajo que
realizas enla Municipalidad
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ANEXO 2

INSTRUMENTO 2: VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimado amigo (a), la presente encuesta trata sobre el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, marque con una X o + su

respuesta.

NO

ITEMS

Nunca

Casi

Nunca

Veces

Casi

siempre

Siempre

01

Los recursos de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo son utilizados eficientemente y
contribuye al mejoramiento del desempefio
laboral

02

Las operaciones y procedimientos realizados
en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, responden a un desempefio laboral
eficiente.

03

Los servicios que ofrece la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo son de calidad y
responde a un buen desempefio laboral.

04

La entrega del servicio a los usuarios de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo se
realiza en forma rapida y sin contratiempos

05

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
cumple con tus expectativas laborales y
satisface tu desempefio.

06

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
mantiene buenas relaciones los trabajadores y
usuarios

07

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
cuenta con un plan de actividades diarias,
donde prioriza las tareas, y comparte
responsabilidades entre trabajadores.

08

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
capacita a sus trabajadores, para estar en
vanguardia al avance de las nuevas exigencias
de la poblacion.

09

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
sensibiliza a sus trabajadores para responder
a los usuarios que requieren atencion rapida.

10

Es politca de Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo levantar la autoestima ante
problemas coyunturales de sus trabajadores

11

En la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
trabajas en un ambiente calido, los miembros
se respetan y existe libertad para expresar tus
ideas y opiniones personales

12

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
cuenta con trabajadores expertos y garantizan
la consolidacion del trabajo en equipo.

13

Estas predispuesto a formar parte de un equipo,
y te identificas con los valores de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo

14

En La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
existe un canal de comunicacién eficaz, que
facilita el acceso a la informacion y la toma de
decisiones.
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15

Conoces los objetivos, los procedimientos, y
utilizas los mismos métodos, técnicas e
instrumentos de gestion de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo

16

Conoces la mision, visibn y las metas
establecidas a corto y largo plazo de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

17

En la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
existen problemas de comunicacién y se capacita
al personal

18

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
fomenta el trabajo en equipo con el proposito de
mejorar la comunicacion.

19

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
organiza actividades fuera de la oficina con el
propésito de generar mas confianza vy
familiaridad entre los trabajadores.

20

La Municipalidad Provincial de Coronel Portillo
organiza al menos una reunién por semana para
ponerse al dia sobre lo que pasa con sus
empleados y escucha sus quejas y sugerencias.
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL
PORTILLO, 2018”

la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, 2018?

desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, 2018.

Provincial de Coronel
Portillo, 2018, es
significativa.

Talentos

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Objetivo General: i )
Problema General: Hipotesis General: Autonomia de los trabajadores
Cémo se relaciona el Calificar la relacion del Supenvision
é clima organizacional y el i4 i i . B
clima organizacional con el | desempefio laboral en la Iaﬁgraer:%cgg%ggll chm; ol , Responsabilidad  pesafio de la actividad
desemperio laboral enla | Municipalidad Provincial desempefio laboral en la Clima laboral Compromiso con los resultados
Municipalidaq Provincial de [ de Coronel Portillo, 2018. Municipalidad Organizacional [Recompensa Percepcion sobre la recompensa
Coronel Portillo, 20187 Provincial de  Coronel Salario justo
. _ o » Portillo, 2018, es Incentivos adicionales
Pro,blemas Esp_ecmcos. Objetivos Especificos: significativa. Relaciones Respeto
¢ Como se relaciona la Colaboracian
responsabilidad con el Determinar la relacion de Hipodtesis Especificas: B I
desempefio laboral enla | |a responsabilidad y el . uen trato .
Municipalidad Provincial de | desempefio laboral en la La relacion de la |dentidad Sentimiento de pertenencia
Coronel Portillo, 2018? Municipalidad Provincial responsabilidad y el Invglgccrjamlento de los
de Coronel Portillo, 2018. desempefio laboral en la trabajadores
¢ Como se relaciona la Municipalidad Provincial de Orgullosos de pertenecer a la
recompensa con el Establecer la relacion de la | Coronel Portillo, 2018, es empresa
desempefio laboral en la recompensay el significativa. S—
Municipalidad Provincial de | desempefio laboral en la Utilizacidn de recursos
Coronel Portillo, 2018? Municipalidad Provincial de | La relacion de la de la Eficiencia Efectividad
_ | Coronel Portillo, 2018. recompensay el Satisfaccion del trabajador
¢,Como son las relaciones desempefio laboral en la Habilidades
y el desempefio laboral en [Precisar las relaciones y el | Municipalidad Desarrollo de Autoestima
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,Coémo se relaciona la
identidad con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018?

Conocer la relacion de la
identidad y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel
Portillo, 2018.

Las relaciones y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018.

La relacion de la identidad
y el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, 2018.

Desempefio

Laboral

Trabajo en
equipo

Comunicacioén

Ambiente armoénico

Desenvolvimiento eficaz

Colaboracion entre comparieros
Comparte tu vision

Proporciona entrenamiento

Fomenta el trabajo en equipo

Organiza reuniones de staff
regularmente
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