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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el Clima
organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. Para el su desarrollo se efectu6
la metodologia de tipo aplicado, con el nivel de investigacién descriptivo-correlacional y
disefio no experimental transversal. Asimismo, la poblacion se conforma por 1800
trabajadores, de dentro de los cuales se encuentra los servidores nombrados con la 276, la
728 y contratados con CAS; para la reduccion de la poblacién a modo del investigador se
empled la formula probabilistica, el cual da como resultado en muestra a 91 trabajadores,
operacion efectuada con el nivel de confianza de 95% y un margen de error de 10%. Por
consiguiente, se hizo uso de dos instrumentos el cuestionario, en efecto, nuestros resultados
indican que la Rho de Spearman es 0.409, lo cual significa que existe una correlacién positiva
moderada y significativa entre Clima organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores
del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa —

2022.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, comunicacion y productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance of workers in the area of public services in the
Provincial Municipality of Coronel Portillo, Pucallpa - 2022. For its development, the following
were carried out with the methodology of applied type, with a descriptive-correlational research
level and a transversal non-experimental design. Likewise, the population is made up of 1,800
workers, among which are the employees appointed with the 276, 728 and hired with CAS;
for the reduction of the population, the probabilistic formula was used by the researcher, which
results in a sample of 91 workers, operation carried out with a confidence level of 95% and a
margin of error of 10%. Therefore, two instruments were used, the questionnaire, in effect, our
results indicate that Spearman's Rho is 0.409, which means that there is a moderate and
significant positive correlation between organizational climate and job performance of workers

in the area of public services in the Provincial Municipality of Coronel Portillo, Pucallpa - 2022.

Keywords: Organizational climate, work performance, communication and productivity.
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INTRODUCCION
Crear un lugar de trabajo armonioso y modesto es crucial para que una organizacion
opere eficientemente, por lo que es necesario considerar los aspectos psicolégicos que
afectan el desempefo de los trabajadores en su conducta o comportamiento y esta
relacionado de manera directa con las percepciones que el trabajador percibe en su centro
en trabajo, e implica también la relaciéon con su entorno laboral y con el medio ambiente

(Galicia et al., s.f.).

Es por ello que comprender el clima organizacional nos permite conocer el grado de
retroalimentacion que estd presente en cada proceso que se lleva a cabo, facilitando la
realizacion de los cambios necesarios para impulsar la eficiencia de la organizacion.

Segun Core Global Partners (2020) el clima organizacional se define como las
percepciones subjetivas de los colaboradores e influye directamente en la motivaciéon vy el

compromiso de los miembros con la organizacion.

En efecto, el clima son percepciones que los mismos trabajadores sienten en su area
de trabajo que les son influenciados en su actuar, esto dependera entre las dimensiones que
conforma el clima organizacional estan: las condiciones de trabajo, el Liderazgo y estilos de

direccioén, la comunicacion y las relaciones laborales.

Por otro lado, para conocer si los trabajadores van bien con su desempefio es
necesario realizar una evaluacién, algunos de ellos tienen como objetivo mejorar el
desempefio del individuo y la cultura de la empresa. Segun GD Human Capital (2022) es
necesario evaluar a los subordinados como también a los jefes, este Ultimo una
autoevaluacion para que conozcan su desempefio correctamente dentro de sus funciones (y

evaluar su liderazgo como jefe de equipo) y a los trabajadores de los que depende.
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Para (Pernia y Carrera, 2014 como se citd en Livias, 2019) el desempefio laboral es
el rendimiento y productividad que demuestran todos los colaboradores o trabajadores, en
donde son ellos hacen uso de sus habilidad y recursos de manera que puedan cumplir las
actividades eficientemente. Y entre las dimensiones que conforma el desempefio laboral esta:
productividad laboral, habilidades/competencias, orientacién a resultados y la calidad de
trabajo.

Por consiguiente, la investigacién se encuentra estructurado por cuatro capitulos en
las cuales se indica:

e Parael capitulo I: se encuentra el planteamiento del problema, aqui se muestra
la descripcion y formulacién del problema, la operacionalizacién y la
justificacion.

e En el capitulo Il: abarco todo el marco tedrico, tales como los antecedentes,
bases tedricas de las dos variables y conceptos y términos basicos.

e El capitulo Ill abarca el marco metodoldgico aqui abarca las pautas necesarias
el cual se efectud la investigacion junto con las recopilaciones de los datos.

e Finalmente, el capitulo IV abarca los resultados y la discusion. en
consecuencia, fuera del limite del capitulo estan las conclusiones y las

recomendaciones.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL DESARROLLO
1.1. Descripcién del problema

Segun Contreras (2018) menciona que el clima organizacional en las instituciones
publicas de la cuidad México, demuestra que gran mayoria de los trabajadores portan de
una actitud desmotivadora, en el ambiente de trabajo, una de las particularidades del
trabajo en México son las largas jornadas laborales, caracterizdndolo por ser el pais
namero uno en la lista de horas trabajadas por semana, no obstante, las remuneraciones
son considerados insuficientes, asimismo, durante la jornada laboral el trabajador se
relaciona con diversos factores psicosociales y ambientales, que son propios de la rutina
de trabajo, provocando que las personas reacciones con diferentes comportamientos,
también se perciben que en las instituciones publicas el poco apoyo por parte de las
cabezas de la organizacion, con una estilo de direccién no adecuado y una comunicaciéon
no optima, ocasionando conflictos rutinarios dentro de estas. Por ende, Contreras
considera que es necesario que en las instituciones publicas haya un seguimiento y
estrategias que ayuden al trabajador a mejorar el clima organizacional satisfactorio
(p.96).

Asimismo, Livias (2019) menciona que, las exigencias del mundo modernos han
ido aumentando afio tras afio, por ende, las organizaciones se ven acorralada por la
existencia de presién en el desarrollo de las actividades, y mas en las instituciones
gubernamentales, dentro de su entorno interno estan los recursos humanos quienes sera
participes en el desarrollo de las actividades, no obstante, las competencias laborales
contribuyen en el logro de los objetivos de la organizacion, ademas son parte del clima
organizacional que pueda desarrollarse en la organizacion, en efecto en la municipalidad
distrital de Acochada, provincia de Asuncion departamento de Ancash, se perciben
incompetencia o falta de experiencia en muchos de sus compaferos ocasionando entre

las consecuencias negativas las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca
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innovacion, falta de comunicacién, las condiciones de trabajo deficientes, etc. y, por ende,
en la municipalidad existe un clima laboral denso (p.2).

De la misma manera, se vienen dando en el aspecto local; la municipalidad
provincial de coronel portillo, no se realiza medicién alguna sobre el clima organizacional
de manera se puedan identificar el nivel en el que se encuentra, el bajo liderazgo en
algunas aéreas por parte de algunos jefes inmediatos para llegar a obtener los resultados
esperados, son manejados bajo exigencias hacia los colaboradores, llegando a cumplir
lo establecido; sin embargo, no de manera idénea, ni estratégica, la comunicacion que
es una fuente primordial llega a ser deficiente, ya que muchas veces existe poca claridad
para informar y entender los pasos que se gestionan. En cuanto a las relaciones laborales
existe respeto y cordialidad, algunas que otras no hay buen trato.

Por otro lado, el desempefio laboral es un tema muy sensible para las
organizaciones, sobre todo en aquellas de caracter publico donde tienen que alcanzar
los objetivos institucionales y lograr las metas propuestas por el Estado; sin embargo,
muchas autoridades no le dan mayor atencién por la condicion politica, ya que los
funcionarios ejercen la funciébn por conveniencia personal sin cumplir con las
competencias determinadas en los perfiles de puestos laborales (Marin & Delgado, 2020,
p. 1141).

A nivel internacional (Manjarrés, 2013 como se citd en Marin & Delgado, 2020)
menciona que en Colombia, en un estudio realizado sobre el modelo de evaluacion del
desempefio basado en competencias, indican que con una adecuada evaluacion del
desempefio del personal es posible identificar puntos débiles y fuertes del personal,
establecer la calidad de los subordinados, reconocer el nivel de cumplimiento de las
funciones administrativas, identificar la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de
funciones, definir los requisitos de un programa de seleccion, formular las funciones de
un cargo en especifico, crear la base racional para recompensar el buen desempefio y

definir las capacitaciones que se realizaran; una forma de hacerlo es evaluandolos por
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las competencias necesarias para llevar las tareas del cargo a cabalidad, la cual es una
técnica que ha tenido gran auge en los ultimos tiempos (p. 1141).

En el sector publico existe una necesidad urgente de mejorar el desempefio
laboral debiéndose mejorar la eficiencia y organizacion productiva, que tiene que incidir
en el reclutamiento del talento humano.

En el Per( todos los gobiernos locales como son las municipalidades, deben de
preocuparse para poder gestionar los recursos bajo los objetivos establecidos en cada
periodo de gobierno, siendo vigilados por la poblacién quienes deciden y juzgan la
participacion del gobierno que ingrese; asimismo, el proceso de gestion municipal es
gracias a los recursos humanos quienes con su participacion activa y despliegue laboral
se logran los objetivos de gobierno, aplicando el modelo del proceso administrativo que
comprende el de planificar, organizar, dirigir y controlar; sin embargo, en la municipalidad
distrital de Mazamari - Junin, se ha visto que el desempefio laboral dentro de los procesos
de su gestion en panificar y promover el desarrollo municipal no se logra, ya que muchos
de los servidores son improvisados al ocupar un cargo en la municipalidad, pues la
productividad laboral no se refleja en los resultados de gestion, tal como cerrar brechas
descrito en las politicas publicas, siendo los méas perjudicados la poblacion (Avilés &
Gbémez, 2019, p.13).

Aunado a ello, a nivel local en la municipalidad Provincial de Coronel Portillo, el
desempefio laboral se ha visto que existe necesidad para desarrollar el potencial
humano, como también la necesitan de contar con personal competente que demuestre
ser capaz de ejecutar su trabajo eficientemente, respectivamente el personal percibe que
no se tienen claros los objetivos institucionales y sus prioridades, lo que conlleva a que
el desempefio, en la institucion tampoco se realiza alguna medicion o evaluacion del
desempefio a los trabajadores que permita verificar el nivel de cumplimiento de sus
funciones, asi como el cumplimiento de los objetivos individuales y grupales; lo Unico que
se realiza es la evaluacién del cumplimiento del POI por parte de la Gerencia de

Planificacion y Presupuesto.
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Teniendo en cuenta las limitantes en los recursos financieros, se hace necesario
maximizar el desempefio de los colaboradores y también de contar con un clima laboral
adecuado entre sus miembros, de manera que sea mas productiva el rendimiento en el
avance de obijetivos claros y una gestion eficiente, entre otros. por todo ello, el presente
trabajo de investigacion se desarrollara.

Formulacion de la investigacion
1.2.1. Problema general

¢,Como se relaciona el Clima organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Pucallpa — 2022?

1.2.2. Problema especifico

e CoOmo se relaciona las Condiciones laborales y el Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022?

e (COmo se relaciona el Liderazgo y estilos de direccién en conjunto con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022?

e (COmo se relaciona la Comunicacion y el Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 20227

e (COmo se relaciona las Relaciones laborales y el Desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de servicios publico en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, Pucallpa — 2022?
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el Clima organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Pucallpa — 2022.
1.3.2. Objetivo especifico
e Demostrar la relacién entre las Condiciones laborales y Desempefio laboral de
los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
¢ Identificar la relacion entre el Liderazgo y estilos de direccién en conjunto con
el Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
e Indicar la relacién entre la Comunicacion y Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
e Demostrar la relacién entre las Relaciones laborales y Desempefio laboral de
los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
1.4. Hipotesis
1.4.1. Hipotesis general
El Clima organizacional se correlaciona positiva y significativa con el Desempefio
laboral de los trabajadores del &rea de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
1.4.2. Hipétesis especifico
e Las Condiciones laborales se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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o El Liderazgo y estilos de direccién se correlaciona positiva y significativa con
el Desempefio laboral de los trabajadores del &rea de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

e La Comunicacion se correlaciona positiva y significativa con el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

e Las Relaciones laborales se correlaciona positiva y significativa con el
Desemperio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

1.5. Variables

1.5.1. Variable 01: Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al ambiente interno en donde se
desarrolla las actividades de la organizacion en las que son involucrados todos los
trabajadores, pues el clima son percepciones que los mismos trabajadores sienten en su
area de trabajo que les son influenciados en su actuar, esto dependerd entre las
dimensiones que conforma el clima organizacional estan: las condiciones de trabajo, el
Liderazgo y estilos de direccidn, la comunicacién y las relaciones laborales.
1.5.2. Variable 02: Desempefio laboral

Segun (Pernia y Carrera, 2014 como se cit6 en Livias, 2019) el desempefio
laboral es el rendimiento y productividad que demuestran todos los colaboradores o
trabajadores, en donde son ellos hacen uso de sus habilidad y recursos de manera que
puedan cumplir las actividades eficientemente.

Por consiguiente, las dimensiones que conforma el desempefio laboral esta:
productividad laboral, habilidades/competencias, orientacion a resultados y la calidad de

trabajo.
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1.6. Operacionalizacion de la variable

Tabla N° 1

Operacionalizacion de las variables

Indicadores items Escala
Adquisicién de mobiliarios
Administracion de recursos
Implementos de trabajo
Condiciones Métodos o planes 1-7

laborales Apoyo y asistencia en
accidentes de trabajo

Reconocimiento
Oportunidades de progresar
Estimulo o motivacién para
Liderazgo y resolvgr prot_)l'emas
. Orientacion
estilos de Particinacid acion d 8-12
direccion pacion y aceptacion de
ideas
Empoderamiento Ordinal
. Comunicaciéon oportuna
V. 01_: Cl!ma optimap y
organizacional c o Claridad en la comunicacién .,
omunicacion Efectividad de los canales de i
informacion
Comunicacion interpersonal
Actitud
Participacion
Relaciones Interaccion 17-21
laborales Trato
Forma de establecer
relaciones
Esfuerzo extra
Prioriza actividades
. Interés en alcanzar los
Protaed anetos
Flexibilidad
Responsable de Exitos y
Fracasos
Funciones y obligaciones
V. 02 - i Comprer?ggr:;iafsunciones .
P Participacion activa
Control emocional
Habilidades
Funciones
Orientacién a - Prg9|3|on
Culminacion de tareas 11-15
Resultados —
Superar objetivos o metas
Nivel de exigencia
Valores éticos 16-20

Variables Dimensiones
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Profesionalismo
Calidad de Satisfaccion al usuario
trabajo Uso de los recursos
Supervision de rutina
Nota: tabla de operacionalizacion adaptado.

1.7. Justificacion

1.7.1. Justificacion teorica

Desde el punto de vista tedrico se puede decir que la investigacion toma gran
envergadura ya que aporta conocimientos teoéricos existentes, sobre aspectos del clima
organizacional y el desempefio laboral para los problemas que padece la municipalidad
provincial de coronel portillo, en donde también se aplico instrumentos de medicién para
conocer larelacién de las variables, cuyos resultados son fundamentales para la solucion
del problema.
1.7.2. Justificacién metodolégica

La metodologia en esta investigacion fue empleada a partir de instrumentos como
el cuestionario que son confiables, adaptadas al problema de la investigacion de esta
manera lograr obtener resultados concretos sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Asimismo, la investigacion tomo de envergadura para las
investigaciones contindas relacionadas con las variables.
1.7.3. Justificacion practica

La investigacion de manera practica fue efectuada, ya que existe la necesidad de
mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabadores del area de
servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, con la finalidad de
lograr que la entidad sea mas competente en sus actividades y con el servicio a los

usuarios de la localidad.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Jiménez (2021) en su investigacion titulado “El clima organizacional
y el desempeifio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato”, tesis de
posgrado de la universidad técnica de Ambato-Ecuador, concluyé que el clima
organizacional incide directamente en el desempefio laboral del personal de
tesoreria del Gad Municipalidad de Ambato, a partir del método de alfa de Crobach,
en donde validaron su instrumento que se encuentran asociado con las variables
gue posteriormente estos fueron analizados a partir del coeficiente de correlacion
de Spearman del clima organizacional y desempefo laboral, mostrado de esta
manera que guardan una fuerte relacion, lo cual significa que después de realizar
el andlisis pertinente se puede decir que algunas estrategias del clima laboral para
aumentar el desempefio laboral deberian ser: reconocer los logros de los
colaboradores, flexibilidad en el lugar de trabajo, generar un ambiente de apoyo,
dar autonomia, programar actividades recreativas donde se fomente la interaccion
entre los empleados, implementar una correcta retroalimentacién de procesos,
fomentar la correcta comunicacion y realizar jornadas de capacitacion (p. 98). De
esta manera la percepcién de un clima organizacional alto se asocia a un mayor
nivel de satisfaccion laboral entre los trabajadores por lo que llega a influir en la
autoestima del empleado, generando iniciativa para que exista satisfaccion laboral
y el aumento de la productividad de la empresa (Gonzales, 2021, p.1163).

2.1.2. Antecedentes nacionales

Segun Pastor (2018) en su investigacion titulado “clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017” tesis de pregrado de la universidad San

Ignacio de Loyola, concluyé que existe relacién directa entre las condiciones
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laborales y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una
empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017,
esto quiere decir que las condiciones laborales el 89.50% (145) de los encuestados
consideran que las condiciones laborales se encuentran en el tramo de regular con
un 35.80% (58), poco con el 32.10% (52) y siempre con el 21.60% (35) de los
encuestados mientras que el 10.50% (17) considera que no tienen condiciones
laborales 8% (13) y siempre tienen el 2.50% (4) de los encuestados , en efecto la
dimensién Condiciones Laborales de la variable 1 Clima Organizacién se
encuentran en la categoria medianamente favorable, indica que los trabajadores
administrativos consideran que existe un nivel regular en elementos materiales,
psicosociales y econdmicos en la empresa (pags.69, 72).

Vasquez (2018) en su investigacion titulado “Estilos de liderazgo y el
desempenio laboral en una empresa industrial, Lima 2017 tesis de posgrado de la
universidad Cesar Vallejo, concluy6 que existe relacién positiva y moderada entre
los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.553
y un p < 0.05, asimismo, el 47% de trabajadores encuestados perciben un nivel de
liderazgo fuerte, mientras que un 43% percibe un liderazgo moderado y un 10% de
los trabajadores percibe un liderazgo débil. Lo que indica que si existe un grado
alto de la existencia de liderazgo en la organizacion (pags.61, 76).

Segun Livias (2019) en su investigacion titulado “clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Acochaca,
provincia de Asuncién, departamento de Ancash, 2019’ tesis de pregrado de la
universidad nacional Santiago Antunez de Mayolo, concluyo que existe una
relacion medianamente directa entre la dimensién comunicacion interpersonal de
la variable Clima Organizacional, respecto al Desempefio Laboral en los
trabajadores que vienen laborando en la Municipalidad Distrital de Acochaca; no
obstante, el 92% de los trabajadores manifestaron un nivel favorable y el 4%

percibieron un regular o un nivel desfavorable respecto al clima; mientras que el
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92% de los trabajadores percibieron un alto desempefio laboral, mientras que el

8% de ellos manifestaron como medio el desempefio laboral. (pags.31, 46).
Pacheco (2019) en su investigacion titulada “Influencia del clima

organizacional en el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital de Olmos, 2018” tesis de posgrado de la universidad Cesar Vallejo;

concluye que las Relaciones laborales influyen directa y significativamente en el

desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad de Olmos, 2018 (Rho de

Spearman = .658; p < 0.05) al indicar que al aumentar las relaciones personales

también aumenta el desempefio laboral de los servidores, es decir con una

correlacion directa con significacion en el Nivel 0,01 bilateral (pags.43, 50).

2.2. Bases teodricas
2.2.1. Variable 1: Clima organizacional
2.2.1.1. Concepto de la variable clima organizacional

Distintos autores opinan el concepto del clima organizacional, lo siguiente:

La Real Academia Espafiola (2014, como se cit6 en Arias, 2021) “sefiala
gue el clima es la reunién de aquellas condiciones que permiten caracterizar a
una organizacion” (p.17).

De la misma forma Duelles (2017, como se cit6 en Arias, 2021) afirma que
el clima es el lugar de referencia de mayor importancia, ya que logra evidenciar la
forma en la que se encuentra el ambiente de trabajo; por tanto, se encarga de la
estimulacion entre la organizacion y los individuos, pudiendo percibir lo que
requieren los empleados y la entidad, vislumbrando una conexion entre ambos
(p-17).

De hecho, Dominguez, et al. (2013, como se cit6 en Gonzales et al., 2021)
coloca al clima organizacional como percepciones individuales del
comportamiento, actitud, sentimientos y vinculos entre grupos del trabajo que son

predominantes en una organizacion (p.1161). Las percepciones compartidas por
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los miembros de una organizacion, en torno a este, tiene que ver con las
relaciones laborales que se efectian en el ambiente fisico.

En este contexto, (Gaspar, 2011, como se cité en Livias, 2019) el clima
organizacional conlleva a la unién de varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las
creencias, la comunicacion, etc. Por otra parte, también se conoce que es el
conjunto de normas, valores y formas de pensar conglomerando de actitudes y
conductas que caracterizan el diario vivir de los colaboradores dentro de la
organizacion (p.8).

Podemos decir entonces, que un clima organizacional estable, es una
inversion a largo plazo, en donde los directivos de las organizaciones deben
percatarse de que, el medio, forma parte del activo de la empresa y como tal
deben valorarlo y prestarle la debida atencion; una organizacién con una disciplina
demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, s6lo obtendran logros
a corto plazo (Soto, 2013, p.24).

Por otra parte, Soto (2013) da a conocer los factores y estructuras del
sistema organizacional que dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros, con el fin de comprender mejor el concepto de
clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

» El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

» El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

» El Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual.

» Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a

otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
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» ElI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un
sistema interdependiente altamente dinamico (p.25).

Respectivamente, Soto (2013) sobre las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores:

» Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.)

» Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)

» Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.)
(p.26).

2.2.1.2. Teoria del clima Organizacional
Lateoria del clima organizacional de Likert (1965)

Esta teoria sefiala que el accionar que asuma la persona subordinada
dependera de la actitud de quienes los tienen bajo su cargo y de las condiciones
percibidas por ellos, de acuerdo a Arias (2021, p.16), en efecto la teoria menciona
la existencia de tres clases de variables que van a definir los rasgos de una
organizacion en particular y que estan influenciadas por lo que percibe la persona
de forma individual: i) las variables causales, las que indican la forma en la que
una organizacion evoluciona y logra sus fines; también implica las decisiones
tomadas, competencias y estructura; ii) las variables intermedias, que muestran
el interior de la entidad, como por ejemplo la comunicacion, la adopcién de
decisiones, lo motivados que estan los integrantes de la entidad y su rendimiento;
y iii) las variables finales, que se origina de las dos primeras variables, y se

encargan de presentar los resultados que obtuvo la entidad (Arias, 2021, p.16),
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La Teoria de los Factores de Herzberg

Hace alusion a una clasificacion de las necesidades de acuerdo a los fines
humanos, encontrando dos tipos de factores: primero los de higiene, que hacen
referencia a componentes ambientales que emanan de las laborales que se
realizan (salario, condiciones laborales, seguridad y control) y segundo las de
motivacién, que surgen las oportunidades que la entidad brinde para que el
empleado puede desenvolverse (Arias, 2021, p.16).

Griffin & Moorhead (2010, como se cité en Madero, 2019) los definen como
“extrinsecos al trabajo mismo e incluyen factores como pago y seguridad laboral”;
se les llama de higiene, porque son las condiciones minimas indispensables.
Factores motivadores son aquellos que se relacionan con la tarea en si, cuya
ausencia no provoca insatisfaccion, pero cuya presencia puede llevar a un estado
superior, una persona plena, realizada, motivada para realizar las tareas,
respectivamente Griffin & Moorhead (2010, como se cité en Madero, 2019)
sefalan que “son intrinsecos al trabajo mismo e incluyen factores tales como el
logro y el reconocimiento”. Con esto, Herzberg y sus colaboradores separaban
los factores que causan satisfaccion de los que causan insatisfaccion y llevan a
medir cada una de manera independiente (Madero, 2019, p.4)

Por tanto, cuando Herzberg indica que el dinero no motiva, no se refiere a
gue no provoque movimiento, sino a que no causa un efecto intenso de larga
duracion, principalmente en empleados de niveles medios a niveles altos
(Madero, 2019, p.5). Cuando se utiliza Unicamente el dinero, sin ocuparse de
mejorar otras condiciones 0 aspectos intrinsecos del trabajo a realizar (Sachau,
2007, como se cité en Madero, 2019), no significa necesariamente que el dinero
u otros factores de higiene no puedan utilizarse en ciertas situaciones como
motivadores. Para trabajadores de ciertos niveles, quienes realizan actividades
repetitivas y sin posibilidad de ser enriquecidos o complementados con factores

motivadores seria valido recurrir a sobresueldos o bonos, con la intencién de
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promover la productividad; sin embargo, se debe estar consciente de que utilizar
este tipo de factores puede facilmente convertirse en una obligacién de la
empresa, que en el mediano plazo debera ser escalda; esto es, cada vez se debe
invertir mas en bonos y pagos adicionales (Madero, 2019, p.5).

Segun esta teoria, Chiavenato, (1998 como se citdé en Arias, 2021)
menciona que el trabajador que no encuentra sentido a sus labores, puede
demostrar una actitud apatica, por ello los lideres de la entidad tienen el deber de
propiciar un clima adecuado con las condiciones de trabajo adecuadas para el
desempefio de las funciones (p.16).

Teoria de liderazgo segun Goleman.

Carrién (2000), identifico seis estilos en funcién de diferentes conductas
observables las cuales son:

» Orientativo: Frase caracteristica “Ven conmigo”, cuyo objetivo es
dotar a los empleados de una visién a largo plazo y orientarles.

» Capacitador: Frase caracteristica “Inténtalo”, su objetivo el
desarrollo de las personas a largo plazo.

» Participativo: Frase caracteristica ¢Qué opinas? Busca crear
compromiso y generar nuevas ideas e iniciativa.

» Afirmativo: Frase caracteristica “Las personas, primero”. Busca
crear armonia con los empleados y entre ellos.

» Imitativo: Frase caracteristica “Haz como yo”. Su objetivo es el
cumplimiento inmediato de las tareas con alto nivel de excelencia.

» Coercitivo: Frase caracteristica: “Haz lo que te digo”. Busca el

cumplimiento inmediato de las tareas (p.77).
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En este caso, el lider asume un comportamiento multifacético, aqui se
menciona que los lideres responden de acuerdo a cada situacioén, lo cual genera
los distintos estilos. Es decir, de acuerdo a las conductas observables de los
lideres se tiene distintos estilos de dirigir a un grupo de personas (Vasquez, 2018,
p.33).
2.2.1.3. Concepto de las dimensiones del clima organizacional
Condiciones laborales

La condicion laboral tiene que ver con varias caracteristicas de
elementos posee la organizacion para los trabajadores que ayuden de
manera necesaria el cumplimiento de las tareas encomendadas.

De hecho, (Prado 2015 como se citd6 en Arias, 2021) “esta
relacionada a cémo se encuentra el ambiente de trabajo en cuanto a la
calidad, seguridad de la infraestructura y otros factores que impactan en el
bienestar del empleado” (p.18).

Liderazgo y estilos de direccion

Espinoza (1999, como se cité en Vasquez, 2018) menciona que
liderazgo se traduce como “guia que orienta, dinamiza, conduce el
componente humano de la empresa. Los gerentes o directivos tienen que
ser estrategas, organizadores y lideres” (p.24).

Por otra parte, Foladori (2011, como se citd6 en Vasquez, 2018)
definié el liderazgo como: “el proceso mediante el cual un miembro del
grupo (su lider) influye a los otros miembros hacia el logro de objetivos
especificos grupales”. En definitiva, Vasquez (2018) recalca que esta
definicion corrobora todo lo dicho hasta sobre liderazgo y el hecho que
alguien en un grupo dado tiene esa caracteristica de poder influir en los
demas y asi mover todo el grupo en una sola unidad de trabajo y alcanzar

las metas (p.25).
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Por consiguiente, el liderazgo toma un papel de manejo frente a los
trabajadores, pues su estilo de direccibn dependera de acuerdo a la
situacion en la que se enfrasque el lider en concordancia con la
organizacién que tanto logra los objetivos y metas previstas.

Comunicacion

(Rodriguez, 1999, como se citd en Arias, 2021) “Son aquellas
acciones 0 técnicas que se emplean para posibilitar los mensajes o
interaccion de los integrantes de la organizacion son la sociedad, y con ello
mejorar las relaciones interpersonales y la concretizacion de fines
institucionales” (p.19)

Segun Palma (2004, como se cit6 en Romero, 2016), “es la
percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacién relativa y pertinente el funcionamiento interno de la
empresa como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma “(p.29).

Relaciones laborales

Segun Molina (2020) las relaciones laborales son aquellas que se
establecen entre tres elementos esenciales: por un lado, el trabajo; por otro,
el salario, sueldo o capital y, finalmente, el proceso productivo; en este caso,
las relaciones laborales se dan entre dos personas. Por un lado, el
trabajador, que es quien aporta el trabajo; por otro lado, el empleador,
empresario, empresa, persona fisica o juridica, que es quien aporta el
capital y el proceso productivo (Molina, 2020).

No obstante, las relaciones que se llevan a cabo tienen que ver “la
percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados” (Soto, 2013, p.27)



39

2.2.2. Variable 2: Desempefio Laboral
2.2.2.1. Concepto de la variable Desempefio Laboral

Segun Wayne (2012, como se citd en Ramos et al.,, 2018) el
desempefio laboral es un proceso orientado hacia las metas y encaminado
al aseguramiento de que los procesos organizacionales se realicen
oportunamente para maximizar la productividad de los empleados, de los
equipos y, en Jdultima instancia, de la organizacion. Un elemento
fundamental para el logro de la estrategia organizacional en tanto que
implica la medicion y el mejoramiento del valor de la fuerza de trabajo
(Ramos et al., 2018, p.13).

No obstante, D'Vicente (1997, como se citd en Laurencio & Santos,
2017) también define al desempefio laboral “como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado”. En tal sentido, lo que quiere decir
D’Vicente es que el desempefio se encuentra conformada por actividades
tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir (p.33).

De hecho, Chiavenato (2002, como se cité en Laurencio & Santos,
2017) menciona que para un buen desempefio se tiene que combinar una
serie de factores con el fin de poder medir y observar la accién; en efecto,
evaluar el rendimiento laboral, sobre la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual
dara como resultado su desenvolvimiento (pp.33-34).

Por otra parte, (Huamani & Varas, 2019 como se cité en Arias,
2021) el desempeifio laboral tiene sus cimientos en principios como: i) el
desenvolvimiento profesional del trabajador al interior de la entidad; ii) El
puesto laboral tiene que vincularse a las habilidades del trabajador; iii) El

ambiente de trabajo tiene que acondicionarse para hacer distintas
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actividades de la organizacion; iv) Los procesos tienen que gozar de
claridad, evitando los errores al momento de ejecutarlos; y v) El liderazgo
es un atributo esencial que debe demostrar la persona encargada en cada
area de la entidad (p.19).
2.2.2.2. Enfoques del Desempefio Laboral
Teoria del Desempefio Laboral
Teoria de la equidad

Segun Moreno et al. (2016), sobre la teoria se sostiene que esta
relacionada a la percepcién del trabajador con respecto al trato que recibe:
justo o injusto. De hecho, Klingner & Nabaldian (2002 como se cité en
Moreno et al., 2016) En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en
una mayor eficacia en su trabajo dentro de la organizacion; aunque la teoria
es clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion esta mas
vinculada a un estado mental basado en juicios subjetivos. No obstante,
(Moreno et al., 2016) significa que la imparcialidad y el buen trato, son
elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la buena
comunicacion entre el directivo y los subordinados, pues esta equidad esta
constituida por dos aspectos:

» El rendimiento
» La equiparacion con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o rendimiento con
su trabajo y la retribucion que recibe en relacién con otras personas (Moreno
et al., 2016, pp.47-48).

Teoria de las expectativas

La teoria de la expectativa se centra en los sentimientos de

satisfaccion de los trabajadores, como efecto se mejora el desempefio

laboral, tales como:
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» Las expectativas de cada trabajador hacen que puede efectuar
los objetivos y actividades del trabajo.
» Emplear evaluaciones de sus logros mediante para que
conozcan su mejoraria.
Esta teoria permite comprender muchas de las reacciones positivas
0 negativas en el desempefio del trabajador; ya que, como ser humano
también tiene expectativas y metas (Moreno et al., 2016, p.48).
Evaluacién de desempefio
El desempefio laboral cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos
ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos humanos dentro de
las necesidades de evaluar las capacitaciones y los desarrollo.

Por consiguiente, la evaluacion de desempefio toma en cuenta tres

criterios mas comunes para los resultados de la tarea individual la cual son:

» Resultados de las tareas individuales: Los fines son mas
importantes que los medios, entonces deberia evaluar la
administracion los resultados de las actividades del empleado tales
como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios
generados y el costo por unidad de produccion en el caso de un
gerente de planta (Ramos et al., 2018p.14).

» Conductas. En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados
especificos a las acciones y las conductas de los individuos que
tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que desempefian cargos
cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de
grupo, en ocasiones es dificil (Ramos et al., 2018pp.14-15).

» Rasgos: Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen
relacion con el desempefio laboral, por lo general tener una buena

actitud puede mostrar en los colaboradores confianza en si



42

mismos y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de su
area de trabajo (Ramos et al., 2018p.15)

La evaluacion del desempefio (ED), segun Dolan et al (s.f.,, como se
cité en Chiang & San Martin, 2015) comentan que un procedimiento estructural
y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar
su rendimiento futuro. Aunque la evaluacién del desempefio de equipos es
fundamental cuando éstos existen en una organizacion, el enfoque de la ED
en la mayoria de las empresas se centra en el empleado individual. Sin
importar el énfasis, un sistema de evaluacién eficaz evalla los logros e inicia
planes de desarrollo, metas y objetivos (Chiang & San Martin, 2015, p.160).

En relacién con la ED en la administracion puablica, Ramirez comenta
gue por lo general en las administraciones publicas el trabajo y el rendimiento
son intrascendentes en lo que hace a la retribucion y a la carrera de los
funcionarios, siendo la evaluacion, tal vez, el elemento de la Gerencia de
Recursos Humanos que genera mas pasiones, especialmente en el sector
publico (Chiang & San Martin, 2015, p.160).

Niveles del desemperfio laboral

Desde la perspectiva de Rojas (2013) existen niveles definidos que
clasifican todo desempefio en la funcion puablica, los mismos que estan
definidos y delimitados:

» Alto desempefio laboral
Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va mas alla en
el trabajo, salen de lo rutinario, generalmente presentan mas aportes
gue superan las expectativas, estas personas encuentran una
motivacion a veces en el trabajo mismo. Si no es por una motivacion

de por medio, sencillamente trabajan asi ya que les gusta lo que
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hacen, suelen valorar su ritmo de trabajo. Es usual en este tipo de
trabajadores, ver como son estimulados por el o los directivos de cada
institucion.
» Medio desempenio laboral
En este nivel se encuentran todos los servidores publicos
cumplen con lo sefialado de manera puntual, de hecho, son honrados
y se contentan con su salario, ellos realizan actividades y tareas para
la que fueron contratados y nada mas; es decir. Los funcionarios con
un mediano desemperio laboral se abocan a cumplir en lo laboral, se
limitan a trabajar solo necesario, van al trabajo con la mira de aportar,
pero ni mas ni menos, CoOmo causas es comun encontrar una falta de
motivacion para impulsarlo por hacer mas de lo correspondiente
» Bajo desempefio laboral
Nivel caracterizado por aquellas personas que desvaloran la
oportunidad laboral con que cuentan, laboran sin agradecer el salario
recibido, no procuran mucho en sus esfuerzos. Se diferencian de los
niveles anteriores, porque en este caso ni siquiera consideran el deber
al minimo resultado de lo que les compete. Son contundentes en
evidenciar flojera, desdnimo, pesimismo; de hecho, se limitan a una
presentacion por compromiso en oficina. Muy probablemente sus
resultados en conjunto durante una jornada completa pudieron
haberse hecho en solo algunas horas (Yana, 2019, p.34).
2.2.2.3. Concepto de las dimensiones del Desempeiio Laboral
a) Productividad laboral
Consideramos a la productividad como la cantidad de trabajo
que un trabajador puede realizar durante su jornada laboral
dependiendo segun su habilidad e intensidad en el trabajo si nos

enfocamos en la persona.
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Para lIdalberto Chiavenato. (2000, como se citd6 en Livias,
2019) sefala que es el aumento o disminucion de los rendimientos
originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y
cualquier otro factor, con la finalidad de contribuir con el cumplimiento
de los objetivos y metas estan:

» Elambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir
un clima que cree confianza y favorezca la eliminacion de
sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion o
algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo
atil, algo que proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza.

» Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos
generales que persigue la organizacion a partir de la existencia
de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella.

» Una organizacién con una baja calidad de vida o un clima
organizacional deficiente puede dafiar la salud mental y fisica
de su colectivo laboral. Los factores de riesgo ambientales que
pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos
a corto plazo (p.21).

b) Habilidades/competencias

Segun Caballo & Verdugo (2005 como se cité en Damian,
2015), “El término habilidad puede entenderse como destreza,
diplomacia, capacidad, competencia, aptitud. Su relacién conjunta con
el término social nos revela una impronta de acciones de uno con los
demas y de los demas para con uno (intercambio)” (p.24).

Asimismo, Gomez (2011, como se citdé en Damian, 2015)
menciona que “son conductas y repertorios de conductas que se

adquieren a través del aprendizaje, siendo un proceso importante del
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entorno interpersonal en que se desarrolla y aprende el individuo”
(p-25).

A partir de ello, se puede decir que habilidades significa que la
conducta en interaccién con diversos aspectos que forman parte de
las capacidades, actuaciones aprendidas. Paulatinamente se
evidencia que en el desarrollo personal consiste en una capacidad
inherente para actuar de forma interrelacionada con otros miembros
de su entorno, de forma conductual pudiera visualizarse como una
capacidad que ademéas puede ser considerada como especifica,
ademas de la posibilidad de utilizacién de forma aleatoria pudiera ser
critica, ésta ocurriria bajo tensién, determinandose segun la variacion
de factores del medio ambiente entre la persona y sus pares; por lo
tanto, una adecuado autor control y conocimiento de la conducta
socialmente habilidosa implica la relaciobn entre varios factores
concurrentes (Damian, 2015, pp.25-26).

Orientacion a Resultados

Para que exista resultados primero debe de ver una
orientacion de personal, segun Chiavenato (2009 como se citd en
Moreno et al.,, 2016) existen esquemas de orientacion para los
trabajadores:

» Laasesoria individual de carreras, orienta a los trabajadores
a escoger correctamente su carrera para tener una mejor
vision de su futuro profesional.

» Los servicios de informacion para los colaboradores, ayuda
a los trabajadores a estar informados sobre las nuevas
oportunidades que existen en la organizacion tomando en
cuenta que el perfil del puesto se dé acorde a sus

competencias.
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» Los mapas de las carreras, es un organigrama que representa
los grados jerarquicos y de igual manera las oportunidades de
hacer linea de carrera en la entidad (p.44).
d) Calidad de trabajo
La calidad de trabajo tiene que ver con el desarrollo personal
de los trabajadores que poseen para poder realizar idbneamente sus
actividades, en ese contexto el personal o equipo de trabajo poseen
conocimientos, habilidades, que ayudan a hacer mejor las funciones,
demostrando resultados derivados de sus actividades positivamente.
2.3. Definicion de términos basicos
» Administracion de recursos
La administracién de recursos tiene que ver mucho con los procesos que se
aplican en ella de manera eficaz, en la planificacion, programacion y asignacion que
se adecuan para un determinado fin ya sea en los productos y servicios de la
organizacion; entre los recursos que se dispone en la administracion estan, los
materiales, equipos, herramientas y personas, en decir, en el capital humano,
financiero, tecnologia, etc.
» Métodos o planes
Los métodos sirven para llevar a la practica y poder organizarse de acuerdo a
la situacion que la organizacién necesita mejorar, reducir y desarrollar los procesos
de las actividades simultdneamente junto con los objetivos.
» Reconocimiento
El termino reconocimiento son acciones que la persona lograr tener por haber
alcanzado los objetivos 0 metas de la organizacion; como también reconocimiento
es la accién y efecto de reconocer algo, de un suceso ante los deméas o consigo
mismo, un reconocimiento puede darse a una persona u organizacion como un rasgo
o caracteristicas de ello.

» Empoderamiento
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El empoderamiento tiene que ver con otorgar a algun poder a personas con
capacidades de conocimientos y habilidades, lo cual pueden ser gerente o
subordinado, respectivamente puedan ellos participar en la toma de decisiones
logrando asi soluciones de mejora continua para la organizacion

» Comunicacion oportuna y optima

La comunicacion en las organizaciones toma un papel fundamental, ya que,
sin un buen dialogo comunicativo, las decisiones y acciones de la organizacién
estarian en declive y generaria varios factores negativos en la organizacion, es por
ello que la comunicacion como una herramienta esencial para llevar a cabo el
entendimiento de la gestién de los procesos y procedimientos organizacional. No
obstante, una comunicacién oportuna y Optima en las areas contribuye o discernir
temas que aborde a desarrollar, en donde la participacion de los trabajadores es
sustancial para generar sinergia en las decisiones.

» Objetivos

Los objetivos seran parte de los resultados que uno alcanzara en un futuro
programado, pues cada objetivo seleccionado se compone por prioridades dadas de
acuerdo al planeamiento que la organizacién construye para llevarla a cabo dentro
de sus acciones.

» Flexibilidad

La flexibilidad tiene que ver con la adaptacion para realizar movimientos en
una amplitud maxima, es decir, ser mas agil, sin uso de la brusquedad y dafio, en el
caso de las organizaciones, tiene que ver con la reorganizacion o estructuracion en
los procesos, tareas, o las alternativas de comunicacion, con el uso de herramientas
para que pueda competir y desarrollarse.

» Participacion activa

La participacion activa se refiere a la involucracién de personas o grupo de

ellos que abordan tema relativos a los intereses propio de la organizacion; para la

planificar o sugerencias, que lleven a decisiones concretas.
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» Valores éticos
Los valores éticos son guias de comportamiento que se encuentran en la
persona que fueron amoldando en el tiempo a través de la sociedad, cada persona
posee estos valores que fueron aprendidas durante el desarrollo humano, entre los
valores comprendidos estan, el respeto, la responsabilidad, justicia, honestidad,
libertad, empatia, etc.
» Profesionalismo
El profesionalismo hace énfasis cuando la persona cumple cierto nivel de
estandares en su educacién, un comportamiento aceptable con capacidad y valores
éticos.
» Satisfaccion al usuario
La satisfaccion al usuario es un indicador de evaluacion que realizan en
ventas para comprobar la calidad de un servicio o producto, al cual la organizacion
mide con la finalidad de mejor sus procesos.
» Eficacia
(Fiorella Céardenas, 2022) La eficacia se refiere a la capacidad de lograr
objetivos; lo mas importante dentro de este concepto es que estén terminados en el
tiempo y forma indicados. Su prioridad es el resultado y no como se obtuvo, es decir:
cuantos procesos, tiempo, herramientas, costos, ventas, recursos humanos y
maquinaria intervinieron.
» Eficiencia
(Redaccién Gestién, 2023) Eficiencia se define como la relacion entre los
recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se da
cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo o cuando se logran

mas objetivos con los mismaos 0 menos recursos.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia de la investigacion

3.1.1. Tipos de investigacion

La investigacién fue aplicada, segun Vargas (2009) la investigacion aplicada
entendida como la utilizacién de los conocimientos en la practica, para aplicarlos en
provecho de los grupos que participan, tiene como proposito hacer un uso inmediato del
conocimiento existente (p. 159).
3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel es descriptivo. (Ruiz, 2018) La investigacion descriptiva busca identificar
los problemas que se van analizar, y establecer las variables que se van a medir en un
espacio fisico y situacién determinado, de hecho, Unicamente pretenden medir o recoger
informacién de manera independiente 0 conjunta sobre los conceptos o las variables a
las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas.
Respectivamente, el investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar, qué
se medira (qué conceptos, variables, o componentes), y sobre qué o quienes se
recolectaran los datos (personas, grupos, comunidades, objetos, animales, hechos)
(Hernandez et al., 2014 como se cité en Ruiz, 2018, p.40).
3.1.3. Disefio de la investigacién

El disefio de la investigacion es no experimental y debido a que se utilizé un
muestreo por conveniencia debido a la factibilidad de la aplicacion de las encuestas sobre
el Clima organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios
publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022, de manera
gue el muestreo por conveniencia consiste en la eleccion de métodos no aleatorios en
una muestra con caracteristicas similares de la poblacioén objetiva (Ruiz, 2018, p.41), y
serd transversal porque se lo realizara en un solo periodo tiempo (Ruiz, 2018, p.40).

Como también tiene el toque correlacional, ya que consiste en constituir la

concordancia que coexiste entre dos o mas variables en un contenido definido, se
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desarrollan para saber como se puede admitir una significancia o una variable
conociendo la conducta de 1 o méas variables preocupantes. (Hernandez et al., 2014,
como se cité en Huaytan, 2021, p.32).
3.2. Poblacién y Muestra

3.1. Poblacién

La poblacién de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo cuenta con
alrededor 1800 trabajadores de dentro de los cuales se encuentra los servidores
nombrados con la 276, la 728 y contratados con CAS.
3.2. Muestra

La muestra se desarrollard aplicando la formula finita con el uso del método
probabilistico, ya que es probabilistico por tener cierta cantidad que alberga la poblacién,
utilizado comunmente cuando el sesgo debe ser minimo, para el desarrollo de la muestra
la ecuacion de la formula es:

Zzqu
n=- 2
E-(n-1)+Z°pq

Donde:
n = Tamafo de la muestra necesaria.
P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)
Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)
Z = intervalo de confianza 1.96
N = Poblacién (1800)
E=10%
Para el desarrollo de la formula se tomara en cuenta un nivel de confianza al 95% con

margen de error del 10%.

o 1.96% x0.5 x0.5 x 1800
0.1 (1800 -1) + 1.962 x0.5 x0.5

_1728.72
~ 18.95
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3.4.
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n=91.22

Tal como muestra al final de la ecuacion, el resultado sale 91.22; esto quiere decir
que se aplicara a 91 trabajadores la encuesta tanto para las variables de clima
organizacional y desempefio laboral.
Técnica e instrumento de recolecciéon de datos
3.3.1. Técnica

La técnica a emplear sera la encuesta, serd fundamental en la recopilacion de
datos para ambas variables de estudio que son el clima organizacional y desempefio
laboral, tal como menciona Tamayo et al. (2002, como se citd en Arias, 2021) “Se trata
de una técnica para recoger datos, pues se interroga a los sujetos para obtener de forma
sistematica medidas en torno a los conceptos que surgen de investigacion se construyé
previamente” (p.25).
3.3.2. Instrumento

El instrumento se llevara a cabo por el cuestionario, tal como menciona Rainer
(2017 como se citd en Arias, 2021) “es un instrumento elaborado sobre una serie de
interrogantes en torno a las variables de estudio para luego aplicarlo a los sujetos
seleccionados” (p.25).

Que serd importante para medir cada una de las variables en investigacion,
ambos instrumentos van a ser construidos por el investigador.
Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento de los datos empanzara a partir del desarrollo del instrumento,
gue una vez puesto en marcha la informacién recolectada, este tendra que ser procesada
por Excel en donde se aplicara la tabulacion respectiva a las cantidades de items que
posee el cuadro tabulador, alli se podra sacar la informacién sumatoria de las
dimensiones que pasara para verificar su confiabilidad, asimismo se aplicara con las
variables usando el Alfa de Cronbach, que posteriormente, se colocara en los resultados

finales de la investigacion, como también se verificara la significancia corroborando
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también de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacién, dicho procedimiento
se lleva a cabo con el software estadistico del SSPS
3.5. Tratamiento de los datos
Durante el procesamiento de la informacién, se puede ver que estan llevadas bajo
diagramas de grafico y tablas, que seran parte de la investigacion, entre los programas

se encuentra el Excel y el software estadistico del SSPS.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS Y DISCUSIONES
4.1. Resultados

4.1.1. Anédlisis estadisticos de confiabilidad
Los resultados se encuentran organizados con tablas y graficos estadisticos
de forma descriptiva e inferencial denominada: “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la municipalidad
provincial de coronel portillo, Pucallpa — 2022”
Tabla N° 2:

Resumen de Procesamiento de Casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 91 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 91 100,0

Tabla N° 3:

Estadistica de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,857 41
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Tabla N° 4:

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional , 308 91 ,000 ,735 91 ,000
Condiciones de trabajo ,392 91 ,000 ,675 91 ,000
Liderazgo y estilos de ,395 91 ,000 ,670 91 ,000
direccion

Comunicacion ,318 91 ,000 ,769 91 ,000
Relaciones laborales ,390 91 ,000 ,698 91 ,000
Desempeifio Laboral ,339 91 ,000 ,676 91 ,000
Productividad laboral ,296 91 ,000 , 775 91 ,000
Habilidades/competencias ,405 91 ,000 ,657 91 ,000
Orientacion a resultados , 362 91 ,000 ,705 91 ,000
Calidad de trabajo ,362 91 ,000 ,684 91 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Con la presente tabla veremos si tomamos la muestra de Kolmogorov-
Smirnova o de Shapiro, en ese sentido, nuestra muestra 91 > 50, por lo tanto, la
prueba de normalidad se encontré6 mediante Kolmogorov-Smirnova, el valor sigma
de ambas variables es < 0.00, esto nos lleva a que ningunos cumplen una
distribucion normal, por lo tanto, la prueba de hipétesis fue mediante el coeficiente
estadistico no paramétrico de Rho de Spearman.

por lo tanto, de acuerdo con Hernandez S. y Fernandez C. (2010, como se

citdé en Contreras & Ramirez, 2019), la correlacion del coeficiente es:



FiguraN° 1

Rango de la correlacion

RANGO RELACION
-0.981 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-051a-075 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a -0.100 Correlacion negativa debil

0.00 No existe Correlacion

+0.01a+0.10 Correlacion positiva debil
+0.11 a2 +050 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: tomado de Contreras & Ramirez, 2019

4.1.2. Andlisis inferencial y descriptivo
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Analisis inferencial

Anélisis de la hipotesis general

HO: El Clima organizacional NO se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

H1: El Clima organizacional se correlaciona positiva y significativa con el
Desempeiio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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Tabla N° 5:

Comprobacion de hipétesis general: V1 Clima organizacional y V2. Desempefio laboral

Clima Desempeiio

Organizacional  Laboral

Coeficiente de

- 1,000 ,409
Clima correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) . "~ 000
Rho de | N | 01 01
Spearman " Coeficiente de |
., ,409 1,000
correlacion
Desempefio Laboral—— . .
Sig. (bilateral) ,000
N | 91 | 91

De acuerdo con el resultado Rho=0.409 y el p-valor= 0.000 indican una
correlacion positiva media y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion positiva y significativa entre el
Clima organizacional y el Desempefio laboral de los trabajadores del &rea de servicios
publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

Andlisis de la hip6tesis especifica 1
¢ HO: Las Condiciones laborales NO se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
e H1: Las Condiciones laborales se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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Comprobacion de hipoétesis especifico: D1 Condiciones de trabajo y V2. Desempefio

laboral
Condiciones Desempefio
de trabajo Laboral
Coeficiente de X
. 1,000 ,219
Condiciones correlacion
de trabajo Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 91 91
Spearman Coeficiente de .
., 219 1,000
Desempeiio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 91 91

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

De acuerdo con el resultado Rho=0.219 y el p-valor= 0.000 indican una

correlacion positiva media y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva y significativa entre las

Condiciones laborales y el Desempefio laboral de los trabajadores del area de

servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

Andlisis de la hip6tesis especifica 2

e HO: El Liderazgo y estilos de direccion NO se correlaciona positiva y significativa

con el Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

e H1: El Liderazgo y estilos de direccién se correlaciona positiva y significativa con

el Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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Tabla N° 7:
Comprobacion de hipoétesis especifico: D2 Liderazgo y estilos de direccion y V2.

Desempefio laboral

Liderazgo y .
_ Desempeno
estilos de
_ » Laboral
direccion
Liderazgo Coeficiente de
., 1,000 ,504
y estilos correlacion
de Sig. (bilateral) . ,007
Rho de direccion N 91 91
Spearman Coeficiente de
., ,504 1,000
Desempe correlacion
flo Laboral Sig. (bilateral) ,007
N 91 91

De acuerdo con el resultado Rho=0.504 y el p-valor= 0.000 indican una
correlacion positiva considerable y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva y significativa
entre el Liderazgo y estilos de direccién con el Desempefio laboral de los trabajadores
del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,

Pucallpa — 2022.

Analisis de la hipotesis especifica 3
e HO: La Comunicacibn NO se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
e H1: La Comunicacién se correlaciona positiva y significativa con el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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Tabla N° 8:

Comprobacion de hipétesis especificol: D3 Comunicacion y V2. Desempefio laboral

o Desemperio
Comunicacion
Laboral
Coeficiente de
» 1,000 ,316
- correlacion
Comunicacién : :
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 91 91
Spearman Coeficiente de
» ,316 1,000
Desempeiio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 91 91

El resultado Rho=0.316 y el p-valor= 0.000 indican una correlaciéon positiva
media y significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, es decir, existe relacién positiva y significativa entre la Comunicacion con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.

Andlisis de la hipotesis especifica 4
e HO: Las Relaciones laborales NO se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
e H1: Las Relaciones laborales se correlaciona positiva y significativa con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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Tabla N° 9:

Comprobacion de hipétesis especifico: D4 Relaciones laborales y V2. Desempefio

laboral
Relaciones  Desempeiio
laborales Laboral
Coeficiente de
, 1,000 ,502
Relaciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) : ,008
Rho de N 91 91
Spearman Coeficiente de
., ,502 1,000
Desempeii correlacion
o Laboral Sig. (bilateral) ,008
N 91 91

El resultado Rho=0.502 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva
considerable y significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva y significativa entre las Relaciones
laborales con el Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico

en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022.
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ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla N° 10:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p1.

Usted considera que la adquisicién de mobiliarios, procede con

efectividad

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 9 9,9 9,9 9,9
Casi
_ _ 16 17,6 17,6 27,5
Valido siempre
Siempre 66 72,5 72,5 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 2:
Grafico de la pregunta 1 relacionado con la D1. Condiciones laborales.
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Usted considera que la adquisicion de mobiliarios, procede con efectividad

En la tabla y gréafico, se observa Usted considera que la adquisicion de mobiliarios,
procede con efectividad, los resultados siendo el, 9,89% a veces, 17,58% casi siempre y el

72,53% siempre.
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Tabla N° 11:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.2

Usted como servidor publico estima que la administracion de los recursos
(materiales, financieros y personal) se realiza con efectividad.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 20 22,0 22,0 22,0
Casi
: 9 9,9 9,9 31,9
Valido siempre
Siempre 62 68,1 68,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 3:

Gréfico de la pregunta 2 relacionado con la D1. Condiciones laborales
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Usted como servidor publico estima que la administracion de los recursos
(materiales, financieros y personal) se realiza con efectividad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted como servidor publico estima que la
administracion de los recursos (materiales, financieros y personal) se realiza con efectividad.

Los resultados siendo el, 21,98% a veces, 9,89% casi siempre y el 68,13% siempre.
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Tabla N° 12:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.3

El entorno de su oficina cuenta con los implementos de trabajo

necesarios para sentir un Ambiente agradable.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 13 14,3 14,3 14,3
Casi
. 6 6,6 6,6 20,9
Valido siempre
Siempre 72 79,1 79,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 4:

Gréfico de la pregunta 3 relacionado con la D1. Condiciones laborales
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El entorno de su oficina cuenta con los implementos de trabajo necesarios
para sentir un Ambiente agradable.

En la tabla y grafico, se observa El entorno de su oficina cuenta con los implementos
de trabajo necesarios para sentir un Ambiente agradable. Los resultados siendo el 14,29% a

veces, 6,59% casi siempre y el 79,12% siempre.
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Tabla N° 13:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.4

En su area que gestiona, cuenta con métodos o planes para que sus

procesos sean mas eficaces.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
1 1,1 11 11
nunca
A veces 22 242 242 25,3
Valido Casi
_ 18 19,8 19,8 451
siempre
Siempre 50 54,9 549 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 5:
Gréfico de la pregunta 4 relacionado con la D1. Condiciones laborales
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En su area que gestiona, cuenta con métodos o planes para que sus
procesos sean mas eficaces.

En la tabla y gréafico, se observa En su area que gestiona, cuenta con métodos o
planes para que sus procesos sean mas eficaces. Los resultados siendo el 1,10% casi nunca,

24,18% a veces, 19,78% casi siempre y el 54,95% siempre.
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Tabla N° 14:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.5

Usted percibe la existencia de apoyo y asistencia en accidentes de
trabajo.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 17 18,7 18,7 18,7
Casi
_ 4 4.4 4.4 23,1
Valido siempre
Siempre 70 76,9 76,9 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 6:

Gréfico de la pregunta 5 relacionado con la D1. Condiciones laborales
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Usted percibe la existencia de apoyo y asistencia en accidentes de trabajo.

En la tabla y grafico, se observa Usted percibe la existencia de apoyo y asistencia en
accidentes de trabajo. Los resultados siendo el 18,68% a veces, 4,40% casi siempre y el

76,92% siempre.
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Tabla N° 15:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.6

Usted recibe algun reconocimiento pro sus logros alcanzados

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 15 16,5 16,5 16,5
Casi
_ 24 26,4 26,4 42,9
Valido siempre
Siempre 52 57,1 57,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 7:
Gréfico de la pregunta 6 relacionado con la D1. Condiciones laborales

60

50

.
[=]
1

2
B
o
2 a0
s 57 14%
o
20
26,37%
10+
16 48%
0 T | |
A veces Casi siempre Siempre

Usted recibe algin reconocimiento pro sus logros alcanzados

En la tabla y gréafico, se observa Usted recibe algin reconocimiento pro sus logros
alcanzados, los resultados siendo el, 16,48% a veces, 26,37% casi siempre y el 57,14%

siempre.
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Tabla N° 16:

V1 Clima organizacional y D1 Condiciones laborales, p.7

Existe mecanismo que ayuden como oportunidades para progresar

profesionalmente.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 13 14,3 14,3 14,3
Casi
_ 20 22,0 22,0 36,3
Valido siempre
Siempre 58 63,7 63,7 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 8:

Gréfico de la pregunta 7 relacionado con la D1. Condiciones laborales
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Existe mecanismo que ayuden como oportunidades para progresar
profesionalmente.

En la tabla y grafico, se observa Existe mecanismo que ayuden como oportunidades
para progresar profesionalmente. Los resultados siendo el 14,29% a veces, 21,98% casi

siempre y el 63,74% siempre.



Tabla N° 17:

V1 Clima organizacional y D2 Liderazgo y estilos de direccion, p.8

Su superior encargado estimula la motivacién que encamine a resolver

problemas.
_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 10 11,0 11,0 11,0
Casi
_ 14 15,4 15,4 26,4
Valido siempre
Siempre 67 73,6 73,6 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 9:

Gréfico de la pregunta 8 relacionado con la D2. Liderazgo y estilos de direccion
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Su superior encargado estimula la motivacion que encamine a resolver

problemas.

68

En la tabla y gréfico, se observa Su superior encargado estimula la motivacién que

encamine a resolver problemas. Los resultados siendo el 10,99% a veces, 15,38% casi

siempre y el 73,63% siempre.
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Tabla N° 18:

V1 Clima organizacional y D2 Liderazgo y estilos de direccion, p.9

Usted recibe orientacion de orientacion de su superior encargado.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 18 19,8 19,8 19,8
Casi
) 12 13,2 13,2 33,0
Valido siempre
Siempre 61 67,0 67,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 10:

Gréfico de la pregunta 9 relacionado con la D2. Liderazgo y estilos de direcciéon
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Usted recibe orientaciéon de orientacién de su superior encargado.

En latablay grafico, se observa Usted recibe orientacion de orientacién de su superior
encargado. Los resultados siendo el 19,78% a veces, 13,19% casi siempre y el 67,03%

siempre.
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Tabla N° 19:

V1 Clima organizacional y D2 Liderazgo y estilos de direccion, p.10

Usted orienta a sus colegas.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 9 9,9 9,9 9,9
Casi
_ 15 16,5 16,5 26,4
Valido siempre
Siempre 67 73,6 73,6 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 11:
Gréfico de la pregunta 10 relacionado con la D2. Liderazgo y estilos de direccion
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Usted orienta a sus colegas.

En la tabla y gréfico, se observa Usted orienta a sus colegas. Los resultados siendo

el 9,89% a veces, 16,48% casi siempre y el 73,63% siempre.
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Tabla N° 20:

V1 Clima organizacional y D2 Liderazgo y estilos de direccion, p.11

Su superior encargado realiza Participacién y aceptacion de ideas

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 13 14,3 14,3 14,3
Casi
_ 16 17,6 17,6 31,9
Valido siempre
Siempre 62 68,1 68,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 12:

Gréfico de la pregunta 11 relacionado con la D2. Liderazgo y estilos de direccion
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Su superior encargado realiza Participacion y aceptacion de ideas

En la tabla y grafico, se observa Su superior encargado realiza Participacion y
aceptacion de ideas., los resultados siendo el, 14,29% a veces, 17,58% casi siempre y el

68,13% siempre.
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Tabla N° 21:

V1 Clima organizacional y D2 Liderazgo y estilos de direccion, p.12

Usted siente que se encuentra capacitado para plantear nuevas

alternativas que le empoderaron para la solucion de problema de su area

) _ Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 8 8,8 8,8 8,8
Casi
_ 38 41,8 41,8 50,5
Valido siempre
Siempre 45 49,5 49,5 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 13:

Gréfico de la pregunta 12 relacionado con la D2. Liderazgo y estilos de direccion
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Usted siente gque se encuentra capacitado para plantear nuevas alternativas
que le empoderaron para la solucion de problema de su area

En la tabla y gréafico, se observa Usted siente que se encuentra capacitado para
plantear nuevas alternativas que le empoderaron para la solucion de problema de su éarea.

Los resultados siendo el8,79% a veces, 41,76% casi siempre y el 49,45% siempre.
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Tabla N° 22:

V1 Clima organizacional y D3 Comunicacion, p.13

La municipalidad fomentay promueve una comunicacion optima las

diferentes areas de la entidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 27 29,7 29,7 29,7
Casi
) 25 27,5 27,5 57,1
Valido siempre
Siempre 39 429 429 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 14:

Gréfico de la pregunta 13 relacionado con la D3. Comunicacién
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La municipalidad fomenta y promueve una comunicacion optima las
diferentes areas de la entidad.

En la tabla y gréfico, se observa La municipalidad fomenta y promueve una
comunicacion optima las diferentes areas de la entidad. Los resultados siendo el 26,27% a

veces, 27,47% casi siempre y el 42,86% siempre.
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Tabla N° 23:

V1 Clima organizacional y D3 Comunicacion, p.14

Usted como servidor publico, distingue claridad en la comunicacion
con su entorno que le permite desarrollar su trabajo en la

municipalidad.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 23 25,3 25,3 25,3
Casi
) 19 20,9 20,9 46,2
Valido siempre
Siempre 49 53,8 53,8 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 15:
Gréfico de la pregunta 14 relacionado con la D3. Comunicacién
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Usted como servidor plblico, distingue claridad en la comunicaciéon con su
entorno que le permite desarrollar su trabajo en la municipalidad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted como servidor publico, distingue claridad en la
comunicacion con su entorno que le permite desarrollar su trabajo en la municipalidad. Los

resultados siendo el 25,27% a veces, 20,88% casi siempre y el 53,85% siempre.
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Tabla N° 24:

V1 Clima organizacional y D3 Comunicacion, p.15

Usted siente que los canales de informacion dentro de sus
procedimientos de la municipalidad se llevan con efectividad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
2 2,2 2,2 2,2
nunca
A veces 37 40,7 40,7 429
Valido Casi
) 22 24,2 24,2 67,0
siempre
Siempre 30 33,0 33,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 16:

Gréfico de la pregunta 15 relacionado con la D3. Comunicacién

407

1]
= 307
-
=
@
o
=
o
20— 40 6E%
32,97%
24,18%
10
|2 20%|
a = T T T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Usted siente que los canales de informacion dentro de sus procedimientos
de la municipalidad se lleva con efectividad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted siente que los canales de informacion dentro
de sus procedimientos de la municipalidad se llevan con efectividad. Los resultados siendo el

2,20% casi nunca, 40,66% a veces, 24,18% casi siempre y el 32,97% siempre.
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Tabla N° 25:

V1 Clima organizacional y D3 Comunicacion, p.16

Usted siente que la relacion de la comunicacién interpersonal con sus

colegas es buena.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
1 1,1 11 11
nunca
A veces 25 27,5 27,5 28,6
Valido Casi
_ 21 23,1 23,1 51,6
siempre
Siempre 44 48,4 48,4 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 17:

Gréfico de la pregunta 16 relacionado con la D3. Comunicacién
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Usted siente que la relacion de la comunicacion interpersonal con sus
colegas son buenas.

En la tabla y gréafico, se observa Usted siente que la relacién de la comunicacion
interpersonal con sus colegas es buena. Los resultados siendo el 1,10% casi nunca, 27,47%

a veces, 23,08% casi siempre y el 48,35% siempre.
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Tabla N° 26:

V1 Clima organizacional y D4 Relaciones laborales, p.17

En su &rea existe un ambiente con actitudes positiva y empaticas.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 29 31,9 31,9 31,9
Casi
_ 14 15,4 15,4 47,3
Valido siempre
Siempre 48 52,7 52,7 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 18:
Gréfico de la pregunta 17 relacionado con la D4. Relaciones laborales
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En su area existe un ambiente con actitudes positivay empaticas.

En la tabla y gréfico, se observa En su area existe un ambiente con actitudes positiva
y empaticas. Los resultados siendo el 31,87% a veces, 15,38% casi siempre y el 52,75%

siempre.
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Tabla N° 27:

V1 Clima organizacional y D4 Relaciones laborales, p.18

Participa en las actividades de integracion extralaborales mejoran la
relacién de los trabajadores.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 16 17,6 17,6 17,6
Casi
) 25 27,5 27,5 45,1
Valido siempre
Siempre 50 54,9 54,9 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 19:

Gréfico de la pregunta 18 relacionado con la D4. Relaciones laborales
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Participa en las actividades de integracion extralaborales mejoran la relacion
de los trabajadores.

En la tabla y gréfico, se observa Participa en las actividades de integracion
extralaborales mejoran la relacion de los trabajadores. Los resultados siendo el 17,58% a

veces, 27,47% casi siempre y el 54,95% siempre.
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Tabla N° 28:

V1 Clima organizacional y D4 Relaciones laborales, p.19

Las actividades extralaborales que se realiza en la municipalidad han
mejorado larelacion de los trabajadores.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 21 23,1 23,1 23,1
Casi
_ 31 34,1 34,1 57,1
Valido siempre
Siempre 39 429 429 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 20:

Gréfico de la pregunta 19 relacionado con la D3. Relaciones laborales
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Las actividades extralaborales que se realiza en la municipalidad han
mejorado la relacion de los trabajadores.

En la tabla y gréfico, se observa Las actividades extralaborales que se realiza en la

municipalidad han mejorado la relacion de los trabajadores. Los resultados siendo el, 23,08%

a veces, 34,07% casi siempre y el 42,86% siempre.
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Tabla N° 29:

V1 Clima organizacional y D4 Relaciones laborales, p.20

En su &rea de trabajo se siente tratado con dignidad y respeto.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 38 41,8 41,8 41,8
Casi
_ 18 19,8 19,8 61,5
Valido siempre
Siempre 35 38,5 38,5 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 21:

Gréfico de la pregunta 20 relacionado con la D3. Relaciones laborales
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En su area de trabajo se siente tratado con dignidad y respeto.

En la tabla y gréfico, se observa En su area de trabajo se siente tratado con dignidad
y respeto. Los resultados siendo el 41,76% a veces, 19,78% casi siempre y el 38,46%

siempre.
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Tabla N° 30:

V1 Clima organizacional y D4 Relaciones laborales, p.21

Usted tiene relaciones amigables en su entorno de trabajo.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 6 6,6 6,6 6,6
Casi
_ 42 46,2 46,2 52,7
Valido siempre
Siempre 43 47,3 47,3 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 22:

Gréfico de la pregunta 21 relacionado con la D3. Relaciones laborales
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Usted tiene relaciones amigables en su entorno de trabajo.

En la tabla y gréafico, se observa Usted tiene relaciones amigables en su entorno de

trabajo. Los resultados siendo el 6,59% a veces, 46,15% casi siempre y el 47,25% siempre.



Tabla N° 31:

V2 Desempeifio laboral y D1 Productividad laboral, p.1

Realiza esfuerzos extras con tal alcanzar o mejorar los objetivos de su

institucion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
A veces 11 12,1 12,1 12,1
Casi
) 28 30,8 30,8 429
Valido siempre
Siempre 52 57,1 57,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 23:

Gréfico de la pregunta 1 relacionado con la D1. Productividad laboral
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Realiza esfuerzos extras con tal alcanzar o mejorar los objetivos de su

institucion.

82

En la tabla y gréfico, se observa Realiza esfuerzos extras con tal alcanzar o mejorar

los objetivos de su institucion. Los resultados siendo el12,09% a veces, 30,77% casi siempre

y el 57,14% siempre.



Tabla N° 32:

V2 Desempeifio laboral y D1 Productividad laboral, p.2

Prioriza correctamente sus actividades de manera que genere

organizacion.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Casi
1 11 11 11
nunca
A veces 23 25,3 25,3 26,4
Valido Casi
_ 22 24,2 24,2 50,5
siempre
Siempre 45 495 495 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 24:

Gréfico de la pregunta 2 relacionado con la D1. Productividad laboral
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Prioriza correctamente sus actividades de manera que genere organizacion.

83

En la tabla y gréfico, se observa Prioriza correctamente sus actividades de manera

gue genere organizacion. Los resultados siendo el 1,10% casi nunca, 25,27% a veces,

24,18% casi siempre y el 49,45% siempre.
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Tabla N° 33:

V2 Desempeifio laboral y D1 Productividad laboral, p.3

Muestra preocupacién por alcanzar los objetivos, que como equipo de

trabajo se plantean para brindar un buen servicio a los usuarios.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
2 2,2 2,2 2,2
nunca
A veces 22 242 242 26,4
Valido Casi
_ 28 30,8 30,8 57,1
siempre
Siempre 39 429 429 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 25:

Gréfico de la pregunta 3 relacionado con la D1. Productividad laboral
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Muestra preocupacion por alcanzar los objetives, que como equipo de
trabajo se plantean para brindar un buen servicio a los usuarios.

En la tabla y gréfico, se observa Muestra preocupacion por alcanzar los objetivos, que
como equipo de trabajo se plantean para brindar un buen servicio a los usuarios. Los
resultados siendo el 2,20% casi nunca, 24,18% a veces, 30,77% casi siempre y el 42,86%

siempre.
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Tabla N° 34:

V2 Desempeifio laboral y D1 Productividad laboral, p.4

Es flexible para adaptarte a los cambios que sucede en la
municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
1 1,1 11 11
nunca
A veces 38 41,8 41,8 429
Valido Casi
) 31 34,1 34,1 76,9
siempre
Siempre 21 23,1 23,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 26:
Gréfico de la pregunta 4 relacionado con la D1. Productividad laboral
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Es flexible para adaptarte a los cambios que sucede en la municipalidad.

En la tabla y grafico, se observa Es flexible para adaptarte a los cambios que sucede
en la municipalidad. Los resultados siendo el, 1,10% casi nunca, 41,76% a veces, 34,07%

casi siempre y el 23,08% siempre.
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Tabla N° 35:

V2 Desempeifio laboral y D1 Productividad laboral, p.5

Usted como servidor publico se siente responsable de las
consecuencias sucedidas de sus éxitos y fracasos de la municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
2 2,2 2,2 2,2
nunca
A veces 20 22,0 22,0 24,2
Valido Casi
. 18 19,8 19,8 44,0
siempre
Siempre 51 56,0 56,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 27:

Gréfico de la pregunta 5 relacionado con la D1. Productividad laboral
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Usted como servidor publico se siente responsable de las consecuencias
sucedidas de sus éxitos y fracasos de la municipalidad.

En la tabla y grafico, se observa Usted como servidor publico se siente responsable
de las consecuencias sucedidas de sus éxitos y fracasos de la municipalidad. Los resultados

siendo el 2,20% casi nunca, 21,98% a veces, 19,78% casi siempre y el 56,04% siempre.
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Tabla N° 36:

V2 Desempefio laboral y D2 Habilidades/competencias, p.6

Usted realiza sus funciones y obligaciones definidas, debido a sus
habilidades en la materia.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 26 28,6 28,6 28,6
Casi
. 18 19,8 19,8 48,4
Valido siempre
Siempre 47 51,6 51,6 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 28:
Gréfico de la pregunta 6 relacionado con la D2. Habilidades/competencias
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Usted realiza sus funciones y obligaciones definidas, debido a sus
habilidades en la materia.

En la tabla y gréfico, se observa Usted realiza sus funciones y obligaciones definidas,

debido a sus habilidades en la materia. Los resultados siendo el 28,57% a veces, 19,78%

casi siempre y el 51,65% siempre.
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Tabla N° 37:

V2 Desempeifio laboral y D2 Habilidades/competencias, p.7

Usted comprende sus funciones asignadas.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 10 11,0 11,0 11,0
Casi
. 9 9,9 9,9 20,9
Valido siempre
Siempre 72 79,1 79,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 29:
Gréfico de la pregunta 7 relacionado con la D2. Habilidades/competencias
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Usted comprende sus funciones asignadas.

En la tabla y gréfico, se observa Usted comprende sus funciones asignadas. Los

resultados siendo el 10,99% a veces, 9,89% casi siempre y el 79,12% siempre.
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Tabla N° 38:

V2 Desempeiio laboral y D2 Habilidades/competencias, p.8

Tiene participacion activa en el logro de los objetivos institucionales.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
1 1,1 11 11
nunca
A veces 12 13,2 13,2 14,3
Valido Casi
_ 19 20,9 20,9 35,2
siempre
Siempre 59 64,8 64,8 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 30:

Grafico de la pregunta 8 relacionado con la D2. Habilidades/competencias
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Tiene participacion activa en el logro de los objetivos institucionales.

En la tabla y gréfico, se observa Tiene participacion activa en el logro de los objetivos
institucionales. Los resultados siendo el 1,10% casi nunca, 13,19% a veces, 20,88% casi

siempre y el 64,84% siempre.
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Tabla N° 39:

V2 Desempeifio laboral y D2 Habilidades/competencias, p.9

Usted tiene control de sus emociones ante una tormentosa situacion

que padece la municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 14 15,4 15,4 15,4
Casi
: 7 7,7 7,7 23,1
Valido siempre
Siempre 70 76,9 76,9 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 31:
Gréfico de la pregunta 9 relacionado con la D2. Habilidades/competencias
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Usted tiene control de sus emociones ante una tormentosa situacién que
padece la municipalidad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted tiene control de sus emociones ante una
tormentosa situacion que padece la municipalidad. Los resultados siendo el 15,38% a veces,

7,69% casi siempre y el 76,92% siempre.



Tabla N° 40:

V2 Desempeifio laboral y D2 Habilidades/competencias, p.10

Desarrolla sus habilidades en las labores que realiza.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 14 15,4 15,4 15,4
Casi
. 2 2,2 2,2 17,6
Valido siempre
Siempre 75 824 824 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 31:

Gréfico de la pregunta 10 relacionado con la D2. Habilidades/competencias
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Desarrolla sus habilidades en las labores que realiza.
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En la tabla y gréfico, se observa Desarrolla sus habilidades en las labores que realiza.

Los resultados siendo el 15,38% a veces, 2,20% casi siempre y el 82,42% siempre.



Tabla N° 41:

V2 Desempefio laboral y D3 Orientacion a resultados, p.11

Cumple con cada uno de las funciones que se le asigna en el mes.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 10 11,0 11,0 11,0
Casi
_ 10 11,0 11,0 22,0
Valido siempre
Siempre 71 78,0 78,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 32:
Gréfico de la pregunta 11 relacionado con la D3 Orientacion a resultados
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Cumple con cada uno de las funciones que se le asigna en el mes.
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En la tabla y grafico, se observa Cumple con cada uno de las funciones que se le

asigna en el mes. Los resultados siendo el 10,99% a veces, 10,99% casi siempre y el 78,02%

siempre.



93

Tabla N° 42:

V2 Desempefio laboral y D3 Orientacion a resultados, p.12

El superior ejerce presion en usted de forma constante para la

realizacién de sus asignaciones.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 16 17,6 17,6 17,6
Casi
_ 8 8,8 8,8 26,4
Valido siempre
Siempre 67 73,6 73,6 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 33:

Gréfico de la pregunta 12 relacionado con la D3. Orientacion a resultados
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El superior ejerce presion en usted de forma constante para la realizacion de
sus asighaciones.

En la tabla y gréafico, se observa El superior ejerce presion en usted de forma
constante para la realizacion de sus asignaciones. Los resultados siendo el 17,58% a veces,

8,79% casi siempre y el 73,63% siempre.
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Tabla N° 43:

V2 Desempefio laboral y D3 Orientacion a resultados, p.13

El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo

cuando es necesario para dar culminada las tareas establecidas.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 12 13,2 13,2 13,2
Casi
_ 18 19,8 19,8 33,0
Valido siempre
Siempre 61 67,0 67,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 34:

Gréfico de la pregunta 13 relacionado con la D3. Orientacion a resultados
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El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo cuando es
necesario para dar culminada la tareas establecidos.

En la tabla y grafico, se observa El superior controla las asignaciones planificadas,
interviniendo cuando es necesario para superar los objetivos o metas establecidos. Los

resultados siendo el 13,19% a veces, 19,78% casi siempre y el 67,03% siempre.
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Tabla N° 44

V2 Desempefio laboral y D3 Orientacion a resultados, p.14

El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo

cuando es necesario para superar los objetivos o metas establecidos.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 25 27,5 27,5 27,5
Casi
_ 34 37,4 37,4 64,8
Valido siempre
Siempre 32 35,2 35,2 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 35:

Gréfico de la pregunta 14 relacionado con la D3. Orientacion a resultados
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El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo cuando es
necesario para superar los objetivos o metas establecidos.

En la tabla y grafico, se observa El superior controla las asignaciones planificadas,
interviniendo cuando es necesario para superar los objetivos o metas establecidos. Los

resultados siendo el 27,47% a veces, 37,38% casi siempre y el 35,16% siempre.



96

Tabla N° 45

V2 Desempefio laboral y D3 Orientacion a resultados, p.15

Es inadecuado el nivel de exigencia de la entidad en cuanto al

cumplimiento de las labores

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi
1 1,1 11 11
nunca
A veces 31 34,1 34,1 35,2
Valido Casi
_ 30 33,0 33,0 68,1
siempre
Siempre 29 31,9 31,9 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 36:

Gréfico de la pregunta 15 relacionado con la D3. Orientacion a resultados
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Es inadecuado el nivel de exigencia de la entidad en cuante al cumplimiento
de las labores

En la tabla y gréfico, se observa Es inadecuado el nivel de exigencia de la entidad en
cuanto al cumplimiento de las labores. Los resultados siendo el, 1,10% casi nunca, 34,07% a

veces, 32,97% casi siempre y el 31,87% siempre.



Tabla N° 46

V2 Desempeifio laboral y D4 Calidad de trabajo, p.16

Usted puede asegurar que practica usted los valores éticos como
servidor publico de la municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 28 30,8 30,8 30,8
Casi
_ 26 28,6 28,6 59,3
Valido siempre
Siempre 37 40,7 40,7 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 37:

Gréfico de la pregunta 16 relacionado con la D4. Calidad de trabajo
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Usted puede asegurar que practica usted los valores éticos como servidor
publico de la municipalidad.
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En la tabla y gréfico, se observa Usted puede asegurar que practica usted los valores

éticos como servidor publico de la municipalidad. Los resultados siendo el 30,77% a veces,

28,57% casi siempre y el 40,66% siempre.



Tabla N° 47

V2 Desempeifio laboral y D4 Calidad de trabajo, p.17

Usted siente que se valora constantemente el nivel de profesionalismo

en la municipalidad.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 6 6,6 6,6 6,6
Casi
_ 17 18,7 18,7 25,3
Valido siempre
Siempre 68 74,7 74,7 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 38:

Gréfico de la pregunta 17 relacionado con la D4. Calidad de trabajo
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.Usted siente que se valora constantemente el nivel de profesionalismo en la
municipalidad.
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En la tabla y grafico, se observa Usted siente que se valora constantemente el nivel

de profesionalismo en la municipalidad. Los resultados siendo el 6,59% a veces, 18,68% casi

siempre y el 74,73% siempre.
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Tabla N° 48

V2 Desempeifio laboral y D4 Calidad de trabajo, p.18

Usted como servidor publico orienta sus actividades a la satisfaccion

de los usuarios de la municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 5 55 55 55
Casi
_ 21 23,1 23,1 28,6
Valido siempre
Siempre 65 71,4 71,4 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 39:

Gréfico de la pregunta 18 relacionado con la D4. Calidad de trabajo
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Usted como servidor publico orienta sus actividades a la satisfaccion de los
usuarios de la municipalidad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted como servidor publico orienta sus actividades

a la satisfaccion de los usuarios de la municipalidad. Los resultados siendo el 5,49% a veces,

23,08% casi siempre y el 71,43% siempre.
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Tabla N° 49

V2 Desempeifio laboral y D4 Calidad de trabajo, p.19

Usted como servidor publico reconoce que existe alguna normativa que

regula el uso de los recursos de la municipalidad.

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 6 6,6 6,6 6,6
Casi
_ 17 18,7 18,7 25,3
Valido siempre
Siempre 68 74,7 74,7 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 40:
Gréfico de la pregunta 19 relacionado con la D4. Calidad de trabajo
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Usted como servidor publico reconoce que existe alguna normativa que
regula el uso de los recursos de la municipalidad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted como servidor publico reconoce que existe
alguna normativa que regula el uso de los recursos de la municipalidad. Los resultados siendo

el, 6,59% a veces, 18,68% casi siempre y el 74,73% siempre.



101

Tabla N° 50

V2 Desempeifio laboral y D4 Calidad de trabajo, p.20

Usted percibe por parte de los supervisores reconocimientos por los
logros obtenidos en la municipalidad.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 11 12,1 12,1 12,1
Casi
_ 36 39,6 39,6 51,6
Valido siempre
Siempre 44 48,4 48,4 100,0
Total 91 100,0 100,0

Figura N° 41:

Gréfico de la pregunta 20 relacionado con la D4. Calidad de trabajo
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Usted percibe por parte de los supervisores reconocimientos por los logros
obtenidos en la municipalidad.

En la tabla y gréfico, se observa Usted percibe por parte de los supervisores
reconocimientos por los logros obtenidos en la municipalidad. Los resultados siendo el,

12,09% a veces, 39,56% casi siempre y el 48,35% siempre.
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4.2. Discusion de resultados

Respecto con al objetivo general se muestra el resultado que Rho=0.409 y el p-
valor= 0.000 indican una correlacion positiva media y significativa, por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva
y significativa entre el Clima organizacional y el Desempefio laboral de los trabajadores
del &rea de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa
— 2022. Esta idea lo contrastamos con Jiménez (2021) en su investigacion titulado “El
clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de
Ambato” concluyé que el clima organizacional incide directamente en el desempefio
laboral del personal de tesoreria del Gad Municipalidad de Ambato, mostrado de esta
manera que guardan una fuerte relacion, lo cual significa que después de realizar el
andlisis pertinente se puede decir que algunas estrategias del clima laboral para
aumentar el desempefio laboral deberian ser: reconocer los logros de los colaboradores,
flexibilidad en el lugar de trabajo, generar un ambiente de apoyo, dar autonomia,
programar actividades recreativas donde se fomente la interaccién entre los empleados,
implementar una correcta retroalimentacibn de procesos, fomentar la correcta
comunicacion y realizar jornadas de capacitacion (p. 98); de esta manera la percepcion
de un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral
entre los trabajadores por lo que llega a influir en la autoestima del empleado, generando
iniciativa para que exista satisfaccion laboral y el aumento de la productividad de la
empresa (Gonzales, 2021, p.1163).

Asimismo, el objetivo especifica |, se muestra el resultado Rho=0.219 y el p-valor=
0.000 indican una correlacion positiva media y significativa, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacién positiva y
significativa entre las Condiciones laborales y el Desempefio laboral de los trabajadores
del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa
— 2022. Aunado a ello segun Pastor (2018) en su investigacion titulado “clima

organizacional y desempeiio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
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privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017” concluyé que existe relacién directa
entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima
durante el afio 2017, esto quiere decir que las condiciones laborales el 89.50% (145) de
los encuestados consideran que las condiciones laborales se encuentran en el tramo de
regular con un 35.80% (58), poco con el 32.10% (52) y siempre con el 21.60% (35) de
los encuestados mientras que el 10.50% (17) considera que no tienen condiciones
laborales 8% (13) y siempre tienen el 2.50% (4) de los encuestados , en efecto la
dimensién Condiciones Laborales de la variable 1 Clima Organizacion se encuentran en
la categoria medianamente favorable, indica que los trabajadores administrativos
consideran que existe un nivel regular en elementos materiales, psicosociales y
economicos en la empresa (pags.69, 72).

Respecto con el objetivo especifica Il, se muestra el resultado Rho=0.504 vy el p-
valor= 0.000 indican una correlacion positiva considerable y significativa, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva
y significativa entre el Liderazgo y estilos de direccién con el Desempefio laboral de los
trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Pucallpa — 2022. Resultados similares sustenta Vasquez (2018) en su
investigacion titulado “Estilos de liderazgo y el desempefio laboral en una empresa
industrial, Lima 2017” concluy6 que existe relacion positiva y moderada entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.553 y un p < 0.05,
asimismo, el 47% de trabajadores encuestados perciben un nivel de liderazgo fuerte,
mientras que un 43% percibe un liderazgo moderado y un 10% de los trabajadores
percibe un liderazgo débil. Lo que indica que si existe un grado alto de la existencia de
liderazgo en la organizacién. (pags.61, 76).

Con respecto al objetivo especifica Ill, se muestra el resultado Rho=0.316 y el p-
valor= 0.000 indican una correlacién positiva media y significativa, por lo tanto, se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion positiva
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y significativa entre la Comunicacién con el Desempefio laboral de los trabajadores del
area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa —
2022. Aunado a ello segun Livias (2019) en su investigacion titulado “clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Acochaca,
provincia de Asuncion, departamento de Ancash, 2019” concluyo que existe una relacion
medianamente directa entre la dimensidbn comunicacion interpersonal de la variable
Clima Organizacional, respecto al Desempefio Laboral en los trabajadores que vienen
laborando en la Municipalidad Distrital de Acochaca; no obstante, el 92% de los
trabajadores manifestaron un nivel favorable y el 4% percibieron un regular o un nivel
desfavorable respecto al clima; mientras que el 92% de los trabajadores percibieron un
alto desempefio laboral, mientras que el 8% de ellos manifestaron como medio el
desempefnio laboral. (pags.31, 46).

Finalmente, respecto al objetivo especifica IV, se muestra que el resultado
Rho=0.502 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva considerable y
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es
decir, existe relacién positiva y significativa entre las Relaciones laborales con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. Esta idea lo contrastamos con Pacheco
(2019) en su investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Olmos, 2018” concluye que las
Relaciones laborales influyen directa y significativamente en el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad de Olmos, 2018 (Rho de Spearman = .658; p < 0.05) al
indicar que al aumentar las relaciones personales también aumenta el desempefio
laboral de los servidores, es decir con una correlacién directa con significacion en el Nivel

0,01 bilateral (pags.43, 50).
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CONCLUSIONES
Existe relacién positiva y significativa entre el Clima organizacional y el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. De acuerdo con el resultado Rho=0.409 y el p-valor=
0.000 indican una correlacion positiva media y significativa.
Existe relacion positiva y significativa entre las Condiciones laborales y el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. De acuerdo con el resultado Rho=0.219 y el p-valor=
0.000 indican una correlacion positiva media y significativa.
Existe relacién positiva y significativa entre el Liderazgo y estilos de direccién con el
Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. De acuerdo con el resultado Rho=0.504 y
el p-valor= 0.000 indican una correlacién positiva considerable y significativa.
Existe relacion positiva y significativa entre la Comunicacion con el Desempefio laboral
de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Pucallpa — 2022. De acuerdo con el Rho=0.316 y el p-valor= 0.000 indican una
correlacion positiva media y significativa.
Existe relacion positiva y significativa entre las Relaciones laborales con el Desempefio
laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa — 2022. De acuerdo con el resultado Rho=0.502 y el p-valor=

0.000 indican una correlacion positiva considerable y significativa.
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RECOMENDACIONES
El clima organizacional tiene una relacion media con el desempefio laboral, por tal motivo
se le recomienda a los funcionarios o gerente de la municipalidad provincial de coronel
portillo que evallien y realcen un diagnéstico sobre las necesidades de todas las areas
puesto que se percibe que no esta viendo una buen ambiente para el desarrollo de las
actividades ocasionando un mal desempefio, dicho de esta manera se sugiere implantar
estrategias motivacionales y elementos tangibles para el desenvolvimiento de los
trabajadores.
Respecto con la Condiciones laborales y el Desempefio laboral tiene una relacion media,
esto nos lleva a que existe déficit o falta en los recursos, tales como mobiliarios, personal,
y oportunidades de crecimiento que no se estan dando oportunamente, por tal se sugiere
mejorar las condiciones del entorno laboral, como por ejemplo fomentar la Formacion y
desarrollo profesional para mejorar las condiciones de tu trabajador, flexibilidad en el
horario, disefiar nuevos espacios de trabajo.
Asimismao, el Liderazgo y estilos de direccién con el Desemperio laboral tiene una relacién
considerable, ante esta situacién se recomienda promover el liderazgo personal de los
delegados dado por los jefes, como, por ejemplo, incorporar gente positiva y con valores,
celebrar los pequefios logros con sus subordinados para mejorar las relaciones
interpersonales, realizar premios a su equipo de trabajo.
No obstante, entre la Comunicacién con el Desempefio laboral se obtuvo que la relacién
es media, esto nos lleva a sugerirlo siguiente. Deben de desarrollar estrategias de
comunicacion interna en donde puedan esta todos paulatinamente conectados. También
implementar nuevos recursos para mejorar la comunicacién de la entidad, realizar
actividades que ayuden en la comunicacion.
Por consiguiente, entre Relaciones laborales con el Desempefio laboral se considera
considerable puesto que requiere de menor intervencion, para ello se recomienda realizar

la retroalimentacién de las anteriores dimensiones remarcadas.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
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Titulo: Clima organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores del area de servicios publico en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Pucallpa - 2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores
Problema general Objetivos general Hipétesis general Adquisicion de mobiliarios
¢Cémo se relaciona el Determinar la relacién El Clima organizacional se Administracion de recursos
Clima organizacional y entre el Clima correlaciona positiva y o Implementos de trabajo
Desempefio laboral de los organizacional y significativa con el Condiciones Métodos o planes
trabajadores del area de Desempefio laboral de los Desempefio laboral de los laborales Apoyo y asistencia en
servicios publico en la trabajadores del area de trabajadores del area de accidentes ple_trabajo
Municipalidad  Provincial servicios publico en la servicios publico en la Reconocimiento
de  Coronel  Portillo, Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial Oportunidades de progresar
Pucallpa — 20227 de Coronel Portillo, de Coronel Portillo, Estimulo o motivacién para
Pucallpa — 2022. Pucallpa — 2022. resolver problemas
_ Rroblema espe_cmco . - . - Liderazgo y estilos — O_t|enta0|on —
¢Cémo se relaciona las Objetivo especifico Hipoétesis especifico de di - Participacién y aceptacion de
. C, - e direccion :
Condiciones laborales y el Demostrar larelacién entre Las Condiciones laborales ideas
Desemperio laboral de los las Condiciones laborales se correlaciona positiva y Empoderamiento
trabajadores del area de y Desempefio laboral de significativa con el
servicios publico en la los trabajadores del area Desempefio laboral de los Comunicacién oportuna y
Municipalidad  Provincial de servicios publico en la trabajadores del area de Clima optima
de Coronel Portillo, Municipalidad  Provincial servicios publico en la organizacional o Claridad en la comunicacion
Pucallpa — 2022? de  Coronel  Portillo, Municipalidad Provincial Comunicacion Efectividad de los canales de
Pucallpa — 2022. de Coronel Portillo, informacion
¢Coémo se relaciona el Pucallpa — 2022. Comunicacién interpersonal
Liderazgo y estilos de Identificar la relacion entre Actitud
direccion en conjunto con el Liderazgo y estilos de El Liderazgo y estilos de Participacion
el Desempeno Iabora[ de direccion en~conjunto con dlre_c_C|on se g:(_)rre_lamona Relaciones Interaccion
los trabajadores del area el Desempefio laboral de positiva y significativa con laborales Trato

de servicios publico en la
Municipalidad  Provincial

los trabajadores del area
de servicios publico en la

el Desempefio laboral de
los trabajadores del area

Forma de establecer
relaciones
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de Coronel
Pucallpa — 20227

Portillo,

¢Coémo se relaciona la
Comunicacion y el
Desemperfio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 20227

,Como se relaciona las
Relaciones laborales y el
Desempeiio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022?

Provincial
Portillo,

Municipalidad
de Coronel
Pucallpa — 2022.

Indicar la relacion entre la
Comunicacién y
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022.

Demostrar la relacion entre
las Relaciones laborales y
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022.

de servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022.

La  Comunicacion  se
correlaciona positiva 'y
significativa con el
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022.

Las Relaciones laborales
se correlaciona positiva y
significativa con el
Desempefio laboral de los
trabajadores del area de
servicios publico en la
Municipalidad  Provincial
de Coronel Portillo,
Pucallpa — 2022.

Productividad
laboral

Esfuerzo extra

Prioriza actividades

Interés en alcanzar los
objetivos

Flexibilidad

Responsable de Exitos y
Fracasos

Habilidades/
competencias
Desemperfio
laboral

Funciones y obligaciones
definidas

Comprende las funciones
asignadas

Participacién activa

Control emocional

Habilidades

Orientacion a
Resultados

Funciones

Precisién

Culminacioén de tareas

Superar objetivos 0 metas

Nivel de exigencia

Calidad de trabajo

Valores éticos

Profesionalismo

Satisfaccion al usuario

Uso de los recursos

Supervision de rutina




ANEXO 2: Cuestionario de Clima Organizacional
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Estimados trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo el presente

cuestionario tiene como propdsito recopilar informacion relevante para conocer el clima

organizacional dentro de la municipalidad. Leer detenidamente cada una de las

preguntas y marca dentro de los casilleros del cuadro respectivamente con una (X).

Doénde: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre =5.

NO | ITEMS |1][2]3]4]5
Dimension 1: Condiciones de trabajo
1 Usted considera que la adquisicion de mobiliarios, procede con
efectividad
Usted como servidor publico estima que la administracién de los
2 | recursos (materiales, financieros y personal) se realiza con
efectividad.
3 El entorno de su oficina cuenta con los implementos de trabajo
necesarios para sentir un Ambiente agradable.
4 En su area que gestiona, cuenta con métodos o planes para que
sus procesos sean mas eficaces.
5 Usted percibe la existencia de apoyo y asistencia en accidentes de
trabajo.
6 | Usted recibe algin reconocimiento pro sus logros alcanzados
7 Existe mecanismo que ayuden como oportunidades para progresar
profesionalmente.
Dimension 2: Liderazgo y estilos de direccién
8 Su superior encargado estimula la motivacion que encamine a
resolver problemas.
9 | Usted recibe orientacién de orientacion de su superior encargado.
10 | Usted orienta a sus colegas.
11 | Su superior encargado realiza Participacion y aceptacién de ideas
Usted siente que se encuentra capacitado para plantear nuevas
12 | alternativas que le empoderaron para la solucion de problema de su
area
Dimension 3: Comunicacién
13 La municipglidad fomentq y promueve una comunicacion optima las
diferentes areas de la entidad.
Usted como servidor publico, distingue claridad en la comunicacion
14 | con su entorno que le permite desarrollar su trabajo en la
municipalidad.
15 Usted s_:ie_nte que los cana_le_s d(_e informacién dentro de_s_us
procedimientos de la municipalidad se llevan con efectividad.
16 Usted siente que la relacion de la comunicacion interpersonal con
sus colegas es buena.
Dimension 4: Relaciones laborales
17 | En su area existe un ambiente con actitudes positiva y empaticas.
18 Partig[pa en las activ_idades de integracion extralaborales mejoran la
relacion de los trabajadores.
19 Las acti_vidades extralgborales que se realiza en la municipalidad
han mejorado la relacion de los trabajadores.
20 | En su érea de trabajo se siente tratado con dignidad y respeto.
21 | Usted tiene relaciones amigables en su entorno de trabajo.




ANEXO 3: Cuestionario de Desempefio Laboral

115

Estimados trabajadores de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo el presente

cuestionario tiene como finalidad recopilar informacion del desempefio laboral en su

institucion. Es andénimo, por lo tanto, le pedimos honestidad en su respuesta. Escribe

con una (X) debajo de las opciones que considere.

Doénde: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre =5.

NO | ITEMS |1][2]3]4]5
Dimension 1: Productividad laboral

1 | Realiza esfuerzos extras con tal alcanzar o mejorar los objetivos de
Su institucion.

2 | Prioriza correctamente sus actividades de manera que genere
organizacion.

3 | Muestra preocupacion por alcanzar los objetivos, que como equipo
de trabajo se plantean para brindar un buen servicio a los usuarios.

4 | Es flexible para adaptarte a los cambios que sucede en la
municipalidad.

5 | Usted como servidor publico se siente responsable de las
consecuencias sucedidas de sus éxitos y fracasos de la
municipalidad.

Dimensién 2: Habilidades/competencias

6 | Usted realiza sus funciones y obligaciones definidas, debido a sus
habilidades en la materia.

7 | Usted comprende sus funciones asignadas.

8 | Tiene participacion activa en el logro de los objetivos institucionales.

9 | Usted tiene control de sus emociones ante una tormentosa
situacion que padece la municipalidad.

10 | Desarrolla sus habilidades en las labores que realiza.

Dimension 3: Orientaciéon a resultados

11 | Cumple con cada uno de las funciones que se le asigna en el mes.

12 | El superior ejerce presion en usted de forma constante para la
realizacion de sus asignaciones.

13 | El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo
cuando es necesario para dar culminada las tareas establecidas.

14 | El superior controla las asignaciones planificadas, interviniendo
cuando es necesario para superar los objetivos o metas
establecidos.

15 | Es inadecuado el nivel de exigencia de la entidad en cuanto al
cumplimiento de las labores

Dimension 4: Calidad de trabajo

16 | Usted puede asegurar que practica usted los valores éticos como
servidor publico de la municipalidad.

17 | Usted siente que se valora constantemente el nivel de
profesionalismo en la municipalidad.

18 | Usted como servidor publico orienta sus actividades a la satisfaccion
de los usuarios de la municipalidad.

19 | Usted como servidor publico reconoce que existe alguna normativa
gue regula el uso de los recursos de la municipalidad.

20 | Usted percibe por parte de los supervisores reconocimientos por los
logros obtenidos en la municipalidad.




