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RESUMEN

El Clima organizacional es el comportamiento en el ambiente de trabajo lo cual
les permite tener un favorable clima y adecuado desempeiio laboral en los

trabajadores, si contribuye al cumplimiento de los objetos establecidos.

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que
existe entre el Clima organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020; la
metodologia que se utilizé es tipo de investigacion aplicada, de nivel descriptivo
correlacional y el disefio de estudio no experimental transversal. La poblacién
estuvo conformada por 50 trabajadores administrativos y la muestra el mismo
namero de la poblacion; la técnica para la recoleccion de datos fue encuesta,
cuyo instrumento para recoger los datos obtenido es el cuestionario; asi mismo
se utilizé la prueba de correlacion de rho Spearman donde se proceso la
informacion de estadisticas que dio un coeficiente de relaciéon de 0.289 y
teniendo un valor de signifcacia bilateral 0.042, se define que existe relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de acuerdo a los resultados
obtenidos, por consiguiente también se utiliz6 el programa de SPSS v26,
obteniendo valor de 0,825 y 0,838 de fiabilidad respectivamente a las variables.
En conclusién, si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, de manera conforme se siga mejorando el clima organizacional, se

obtendra mejor relacién entre el desempefnio laboral.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacion, toma

de decisiones, motivacion, eficiencia, responsabilidad, trabajo en equipo.



ABSTRACT

The organizational climate is the behavior in the work environment which allows
them to have a favorable climate and adequate work performance in the workers,
if it contributes to the fulfillment of the established objects.

The objective of this research work was to determine the relationship that exists
between the organizational climate and the work performance of administrative
workers of the District Municipality of Pueblo Nuevo - Chincha, 2020; The
methodology that was used is a type of applied research, of a descriptive
correlational level and the design of a non-experimental cross-sectional study.
The population was made up of 50 administrative workers and the sample was
the same number of the population; the technique for data collection was a
survey, whose instrument to collect the data obtained is the questionnaire;
Likewise, the Spearman rho correlation test was used, where the statistical
information was processed, which gave a relationship coefficient of 0.289 and
having a bilateral significance value of 0.042, it is defined that there is a
relationship between the organizational climate and job performance according
to to the results obtained, therefore the SPSS v26 program was also used,
obtaining a reliability value of 0.825 and 0.838 respectively for the variables. In
conclusion, if there is a relationship between the organizational climate and job
performance, as the organizational climate continues to improve, a better

relationship between job performance will be obtained.

Key Words: Organizational climate, job performance, communication, decision

making, motivation, efficiency, responsibility, teamwork.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo,
comprendiendo que la base fundamental para un desarrollo humano es
saber enfrentar los cambios planteados y controlar sus emociones frente a
los retos, dificultades, amenazas, para el cumplimiento eficiente de las metas
u objetivos, con la finalidad de ver la repercusion en su desempefio de como
influye la relacion entre los trabajadores tanto en la comunicacion, toma de
decisiones, motivacion, el trabajo en equipo y la responsabilidad, asignadas

a su cargo.

De acuerdo al orden de la estructura estd conformado por los siguientes
capitulos: En el primer capitulo, contiene la Introduccién, que es la
presentacion del desarrollo de la investigacién. En el segundo capitulo, se
refiere al Planteamiento del Problema, que incluye la descripcion del
problema, Pregunta de investigacion general, Preguntas de investigacion
especificas, Justificacion e importancia, mostrandose asi también el Objetivo
general, Objetivos especificos, Alcances y limitaciones. En tanto el tercer
capitulo, se plantea el Marco tedrico, donde sobresalen los Antecedentes,
Bases tedricas, Marco conceptual. En el capitulo cuarto, se refiere a la
Metodologia, se muestra el Tipo y nivel de investigacién, Disefio de la
investigacién, Poblacibn - muestra, Hipotesis general y especificas,
Identificacion de las variables, Operacionalizacion de variables, Recoleccién
de datos. En el quinto capitulo, contiene los Resultados de la investigacion,
de tal manera la presentacion de los resultados y la interpretacion de los
resultados. En el sexto capitulo, contiene el Andlisis de los resultados, donde
sobresalen el Analisis descriptivo de los resultados y la comparacién de los
resultados con el marco tedérico. De igual forma en el presente trabajo de
investigacion, se fundamenta las conclusiones y recomendaciones. En la
Gltima parte se consigna las Referencias Bibliograficas y finalmente los

ANnexos.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcién del problema

A nivel mundial, las entidades publicas, tienen poco interés al saber
como va su desempefio laboral en los trabajadores que permanecen
dentro de la organizacién, del cual se veria expuesto sus rendimientos,
capacidades, habilidades, al saber si son motivados, recompensados y
si les brindan reconocimientos, ya que juega un rol importante de
establecer un buen ambiente laboral, como permanencia, estabilidad y
fidelizacion, asi mismo se sabe que la tendencia tecnoldgica cada dia
se vuelve mas competitivo y hay constantes cambios relevantes que
les ha tocado vivir las entidades, ante el factor de la pandemia del
coronavirus, lo cual trabajan de manera remoto ante las circunstancia
que padece el mundo por el contagio, ya que las entidades toman
medidas de poder realizar el trabajo desde casa, asi mismo al retorno
de manera presencial a las oficinas se vio reduccion de trabajadores lo
cual muchos habian sido despedidos y otros en permanencia frente a
cambios actuales, sujetandose a proyectar nuevos procesos Yy

estrategias.

Por ende, los trabajadores administrativos llevan a cabo sus funciones
de planificar, organizar, dirigir y controlar a los demas colaboradores de
la entidad, obteniendo las instrucciones del alcalde para cumplir con
sus obligaciones y llegar a su objetivo, de tal manera se podra mostrar
gue si dentro de la entidad encuentran un buen clima favorable o ya
sea desfavorable; por ello los trabajadores necesitan ser valorados y
reconocidos haciéndoles sentir como parte de la pieza importante en la
entidad, ya que el trabajador se sentira en un clima cooperativo,
reconocido y valorado por su gran desempefio en el area que tiene a
cargo, entonces sera mucho mas productivo y mayor acertado por su
rendimiento, de caso contrario si se encuentra en un ambiente laboral
hostil, con mal habitos, falta de comunicacion interpersonal, se podra

ver resultados desfavorables, esto mostrara que el éxito o fracaso de
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las organizaciones va a depender de gran medida el grado de
percepcion que tienen los trabajadores administrativos con respectos a

sus labores y a la entidad.

A nivel internacional, se detalla que los trabajadores se sienten mas
feliz al poder contar con un buen desemperio laboral, en tal efecto que
el 44% de trabajadores comentaron que se encuentran estar motivados
por sus jefes, mediante el 43% indican estar satisfechos por el buen
salario, mientras que un 39% detalla las prestaciones que le brinda la
organizacién, de forma que el 34% comunica que la empresa brinda
beneficios, de este modo el 31% se sienten proyectados de tener un
buen lider, sin embargo el 67% opinan de manera contraria de que
buscan tener mejores oportunidades en otras empresas, menos que el
32% sefialo sentirse leal, peor que el 30% dio criterio no sentirse leal
en su trabajo, de forma semejante el 43% comenta que no tienen buen
salario, como que el 37% manifestaron que no hay un buen ascenso,
ya que frecuentemente el 32% indican tener mal liderazgo, del mismo
modo el 31% presentan estar estresado y sobrecargados; por otro lado
el 67% buscan mejores oportunidades en otras organizaciones e
incluso se sienten feliz al poder mejorar su desempefio, (Zumaeta,
Diario México, 2018).

Por lo consiguiente a nivel nacional, surge que el 86% de peruanos
estan dispuestos a tomar cartas de renuncias en su trabajo ya que
presentan tener un mal clima laboral, a menos que el 81% opinan de
manera contraria que donde laboran consideran tener un buen clima y
desempenio laboral, que les brindan tener buen crecimiento, en cambio
el 19% dejo acotar que los trabajadores no toman en cuenta sus
beneficios e interés, solo trabajan por la necesidad y sus deberes que
cumplir, sin embargo el 70% de trabajadores manifiestan que son
compensados, en consecuencia el 30% no toma consideraciéon y no
realizan nada al respecto sobre el salario, en cuanto el 49% son
beneficiados y les brindan reconocimientos, por otra parte el 64%
presentan ser valorados por su jefe, esto quiere decir que el 36% no

son valorados. Hay que resaltar, que es de suma importancia que los
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trabajadores tengan derecho a ser beneficiados en forma de ser
remunerado e incentivados por la gran labor que destacan diariamente

en desempeniarse, (Diario Gestion ,2019).

Asi mismo, en la provincia de Chincha, la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo, se percibe el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, una buena relacion entre la comunicacion, motivacion,
trabajo en equipo, liderazgo y en llegar a tomar mejores decisiones ante
las areas que desempefian, de esa manera juntos con sus autoridades
complementan en formar una buena organizacion para construir mejor
gestién de obras y proyectos para la poblacién hacia los ciudadanos a
través de este aspecto, el administrador desempefia de manera éptimo
y eficiente, contribuyendo aportes para la entidad, por otra parte se
sefala que han venido desarrollando de manera regular el trabajo en
la participacion, desenvolvimiento y rotacion de personal que se
presentan ante los cambios relevantes por el factor de la pandemia del
coronavirus, ya que se ve expuesto la entidad a tomar medidas de
disminucién de despidos personales y cambios directivos, por lo cual
trabajan de manera presencial y remoto, siendo responsables de los
cargos que se le asignan, colaborando en muestra de su habilidad,
comportamientos, responsabilidad y cumplimiento, ya que esto se debe
algunas razones para que puedan ser recompensados, en que se
determina los dias de pago, cierre mensual, las gratificaciones, el

incremento de sueldo y reconocimiento, por el labor a su cargo.

Esto quiere decir en que el desempefio laboral, en los trabajadores es
poder brindarles motivacion, reconocimiento, hacerles sentir parte
importante por su buen labor y esmero, se vera un reflejo de los
trabajadores el gran compromiso y satisfaccibn que tiene con la
entidad, de lo contrario si no hay reconocimiento, menos motivacion,
los trabajadores pierden el compromiso y obligacion, cuando no
perciben tener un buen clima para desarrollarse profesionalmente, ya
sea por la falta de motivacién, capacitaciébn, remuneracion,

reconocimiento y valoracion, de poder llegar a mejorar el clima laboral.
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2.2.

2.3.

2.4.

Pregunta de investigacion general

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020?

Preguntas de investigacion especificas

Pei: ¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
pueblo Nuevo — Chincha, 20207

Pe2:¢,Qué relacion existe entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 20207

Pe2: ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el desempeiio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020?

Justificacion e importancia
2.4.1. Justificacion

2.4.1.1. Caréacter Tebrico

Muchas teorias se preocupan en estudiar la variable
del desempefio laboral con una finalidad de llegar a
identificar las conductas, rendimientos, capacidad y
eficiencia de los trabajadores de las diferentes
empresas, utilizando diferentes métodos para su
aplicacién como encuestas y entrevistas, validadas por
expertos que proporcionan gran valioso apoyo para el
logro de la ejecucion, llevando asi acabo los objetivos
gue son medidos en el término de las competencias de
cada individuo, en ver su nivel de acuerdo a la actitud

y servicio del trabajo que realiza, ya que es el resultado
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en ver la perspectiva de cdmo se desempefia, piensay
siente el trabajador, de tal modo que demuestra su
capacidad para cumplir el objetivo de las actividades

asignadas a su cargo.

Segun el autor Chiavenato, define el desempefio
laboral como: “Las acciones o comportamientos en los
empleados son relevantes para los objetivos de la
organizacion” (2000, p.56). Es decir, el desempefio
laboral es la fortaleza en que el trabajador se muestra
motivado y satisfecho en su labor, por consiguiente, a
raiz de las limitaciones, las empresas contratan a
supervisores entrenados y capacitados para dirigir y
controlar a los trabajadores, siendo obligados a cumplir
con el desempefio de sus habilidades y esfuerzo
necesario, de forma en que el trabajador tiene
compromiso con los objetivos, metas y estrategias

propuestas dentro de la organizacion.

En la situacion laboral descubrimos retos, de saber
coémo poder adaptarnos de manera exitosa al manejar
cambios que se presenta, si una organizacion cuenta
con clima desfavorable, realmente su rendimiento se
vera expuesto la incomodidad y empatia que sienten
por su trabajo, demostrando asi que esta teoria como
los castigos 0 amenazas no son necesarios para
cumplir con las tareas encomendadas, ya que esta en
proporcion a la importancia de recompensa que
recibira a cambio de su cumplimiento, en desventaja
con otras organizaciones, por otra parte si se muestra
un clima favorable en el ambiente laboral, se puede ver
la relacion que existe entre el jefe y el trabajador que
producen mayor parte de productividad, de esta
manera garantiza tener buen desempefio, mostrando

una imagen positiva dentro y fuera de la organizacion.
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2.4.1.2.

2.4.1.3.

Caréacter Metodolégico

Con la finalidad en que el trabajo de investigacion
ayudara a resolver los objetivos planteados; para ello
se procedera llevar acabo el uso de los métodos,
procedimientos y el uso de técnicas que procede a ser
la “encuesta” y el instrumento de validacion que es el
“cuestionario” en recoleccion de los datos obtenidos,
que existe entre la variable independiente “Clima
organizacional” y dependiente “Desempefo laboral”;
luego de los resultados obtenidos, seran aportes de
conocimientos validos y confiables, del mismo modo
que se procede al programa estadistico para poder
determinar la relacion que existe entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Caracter Practico

Este estudio de investigacion se va a justificar, porque
permitird ver la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo, con la finalidad de crear
nuevas estrategias y llegar a poder fortalecer los
conocimientos y capacidades de posibles problemas
gue desencadenan por el arduo trabajo, ya que se
proporcionara si los administradores se muestran
motivados y reconocidos por su buen labor, y si llegan
a optimizar beneficios para contribuir y cumplir con el
trabajo de manera eficaz y eficiente, tanto de manera
presencial y remoto, de acuerdo a sus funciones que

tienen por realizar a su cargo.
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2.5.

2.6.

2.4.2. Importancia

Esta investigacion presenta una oportunidad importante, para
los representantes de la gestion actual, ya que tomaran las
decisiones precisas de acuerdo a los resultados alcanzados en
repuestas a las variables que se han estudiado, aparte de ello
encontrandose las causas en la actualidad que enfrenta la
nacion, ante la enfermedad del coronavirus, ya que la sociedad
no estaba preparada para enfrentar el problema de salud y
afectando su estado emocional en su trabajo, de esta manera el
estudio de las variables sera un buen aporte y resultado de gran
utilidad para la gerencia de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo, por ende el trabajador necesita un adecuado y apropiado
clima laboral para su desempeiio, de manera que la entidad
cumplira con sus objetivos; ya que implica que la gestion refleje
no solo en el presupuesto anual, sino que también las obras que
realizan, todo ello beneficia a la poblacion la calidad de vida a
los ciudadanos de esta jurisdiccion.

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Objetivos especificos

Oei1: Determinar la relacién que existe entre la comunicacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Oe2: Determinar la relacion que existe entre la toma de decisiones y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.
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Oes: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

2.7. Alcances y Limitaciones

2.7.1. Alcances

Se detalla la siguiente manera:

Espacio geogréfico

La investigacion se realizara en la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo, la misma que queda ubicado en Jirén Sta.

Rosa 560, Distrito de Pueblo Nuevo, Provincia de Chincha.

Sujetos que participaran en la realizaciéon del estudio

La poblacion del estudio que se determina, es el total de 80
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Pueblo Nuevo - Chincha.

Tipo de investigacién

La realizacion que se lleva acabd, es investigacion aplicada,
busca generar conocimientos de los problemas de estudios
de las variables.

Contenidos

Para llevar a cabo la operacionalizacion de las variables se
trabajara con la variable independiente que es el “Clima
Organizacional” y la variable dependiente el “Desempefo
laboral” de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

Tiempo de investigacion:

El trabajo de investigacion se dio inicié en el mes de enero

del afio 2020 y culmino en marzo del afio 2021.
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2.7.2. Limitaciones

Para la ejecucion de este desarrollo de investigacion se encontrd

las siguientes limitaciones:

v

En el aspecto de la informacién se presentd el nivel de
miembros que forman parte de la municipalidad, en poder

ofrecer accesos a los documentos de informacion.

Otros de los aspectos fue la ausencia de informacion
relacionado a los antecedentes respecto a mi trabajo de

investigacion.

Escasos de recursos econémicos para el desarrollo de la

investigacion.

Factor de tiempo, dado que se ha mostrado la coyuntura
actual que vivimos ante el COVID-19 de realizar la

investigacion.

Falta de disposicion de tiempo de los trabajadores para que

puedan colaborar con el cuestionario.

Por otro lado, puede que los individuos contesten sin
reflexion a los enunciados, debido a que toma parte de sus
horas laborales.

Cabe destacar también, que toda informacion no es de libre
acceso, es por ello que para obtenerla se requiere el
permiso de la Municipalidad, implicando la elaboracion de

una carta a fin de solicitar un permiso respectivo.

21



MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes

3.1.1. Antecedentes en el &mbito Internacional

TRAVEZ CORRALES, Fernando Paul (2017). “El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en el SIMTEL del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Latacunga Provincia de Cotopaxi”, en el Pais de Ecuador. Tesis
para optar el titulo de Psicélogo Industrial, en la Universidad
Técnica de Ambato. El trabajo de investigacion tuvo como
objetivo, identificar la relacion de las dos variables sobre todo las
causas gue se origina en el desempefio, por consiguiente, el tipo
de investigacion que determinaron es exploratoria, descriptiva y
correlacional, consignado a una poblacion y muestra de 32
colaboradores, de esta forma el instrumento que utilizaron es
cuestionario. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 47%
demuestran estar motivados a la hora de realizar sus labores,
asi mismo el 44% casi siempre, mantienen una comunicacion
adecuada entre los colaboradores. De acuerdo a lo previsto
generaron la siguiente conclusion, de mejorar el desempefio
laboral dejando entrever que les corresponde a los encargados
del area de recursos humanos, tratar de incentivar a los
trabajadores en mecanismo de compensacién, motivacion,
hacer entrega de certificados u constancias de los refuerzos
positivos diarios por su labor; poniendo asi en practica el
desarrollo del desempefio evaluado. Por esta razon tomaron en
brindar recomendaciones, como rotaciéon continua para que
puedan relacionarse activamente y trabajar en conjunto con los
demas trabajadores, de esta manera tratar de mejorar el

desempeiio.

ZANS CASTELLON, Alex Javier (2017).” Clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos y docentes de la Facultad Regional
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Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
20167, en el Pais de Nicaragua — Matagalpa. Tesis para optar el
titulo de Magister en Gerencia Empresarial, en la Universidad
Nacional Autdnoma de Nicaragua, Managua. El objetivo del
estudio busca determinar la relacion en las dos variables
correspondientes, lo cual es un coeficiente positivo y el tipo de
investigacion es descriptivo, no experimental, la poblacion que
asignaron fue de 88 y la muestra aleatoria estuvo conformada
por 59 trabajadores, el instrumento utilizado fue el cuestionario
y la técnica encuesta. Se obtuvo los siguientes resultados: que
el 52% consideran el clima organizacional optimismo, por otra
parte, el 60% estan en desacuerdo de que el jefe no les brinda
confianza y ni se preocupa por mantener un buen clima, incluso
el 60% manifiestan de manera personal que ellos mismo buscan
estrategia de mejorar su desempefio. En conclusion, se observé
gue mucho de los trabajadores no cumplen con sus funciones y
no toman responsabilidades de las actividades que se les
asignan, dando a sefialar que no son satisfechos dentro de la
entidad. En recomendacién tomaron medidas de poder llegar a
mejorar el ambiente fisico, realizar gestiones en equipos,
relacionar la comunicacion, asi mismo capacitar a los

colaboradores y brindar las facilidades de dias de esparcimiento.

CORTEZ VILLARROEL, Olguer Arturo (2018). “Clima
organizacional y desempefio laboral en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton de Pelileo, Provincia
Tungurahua”, en el Pais de Ecuador. Tesis para optar el titulo
de Psicologo Industrial, en la Universidad Técnica de Ambato.
Su finalidad de estudio es determinar la relacion directa en las
variables consignadas; el tipo de investigacion es exploratoria,
el nivel es descriptivo y correlacional, la poblacion y muestra es
de 63 trabajadores, el instrumento es cuestionario, la técnica es
encuesta. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 76% de

trabajadores manifestaron en tener un buen clima y el 75%
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siempre mantienen una buena relacion en el desempefio laboral,
a diferencia de ello el 48% indican estar casi siempre motivados.
En conclusion, se determina que en la organizacion existe una
relacion, ya que muchos trabajadores se sienten satisfechos con
el cargo que desempefian, y se sienten relacionados con su jefe
y compafieros de trabajo, de manera que se sienten muy
comprometidos. Por ende, tomaron como recomendaciones, la
importancia que debe existir de tener buen clima y desempefio,
implementando mas estrategias y seguir mejorando, de forma
que podran mejorar el clima y seguiran trabajando con eficiencia

y motivacion en funciones a cargo.

SANCHEZ LOPEZ, Cristina Andrea (2019).” Los riesgos
psicosociales y el desempefio laboral en Agentes Civiles de
Transito de la Direccién de Transito, Transporte y Movilidad de
Gobierno Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de
Ambato”, en el Pais de Ecuador. Tesis para optar el titulo de
Psicologo Industrial, en la Universidad Técnica de Ambato. La
finalidad de este estudio es determinar la relacion directa de
acuerdo a las variables establecidas, utilizando el tipo y nivel de
investigacion descriptiva, correlacional, disefio transversal, con
una poblacion de 214 y en la muestra 138 trabajadores, para ello
la realizacién del instrumento fue encuestas y cuestionarios. Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 55% de los trabajadores
presentan una muy buena evaluacion de desempefio, por otro
lado, el 77% participan en las actividades que tienen por
desarrollar. En conclusion, la relaciébn que existe entre ambas
variables es positiva, lo cual influyen directamente en que los
trabajadores se sienten motivados y recompensados en la
entidad, de manera que realizan el trabajo de acuerdo a la fecha
establecida, lo cual se mantiene en un nivel estable y esperado,
ya que da en probabilidad de que no existe evaluaciones
insuficientes en los riesgos psicosociales. Por ende, tomaron

como recomendaciones, seguir concientizando periédicamente
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3.1.2.

los riesgos que pueden presentar dentro de su labor para seguir
tomando medidas y correcciones para un adecuado ambiente
laboral, de esta manera seguir brindando capacitacion y

motivacion que favorecera tanto al éxito personal e institucional.

DURANGO JIMENEZ, Jennifer Filadelfia (2020). “Anélisis de la
incidencia del clima organizacional en el desempefio del
personal del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de
Guayaquil”, en el Pais Ecuador. Tesis para optar la obtencién de
grado académico, Magister en Administracion de Empresas, en
la Universidad Catdélica Santiago de Guayaquil. El respectivo
estudio es medir el grado de relacion entre ambas variables, el
tipo de investigacion descriptiva, enfoque cuantitativo, el total de
poblacion es 1754, paralelamente la muestra aleatoria es de 315
servidores publicos, que se llevé en la realizacion de la encuesta.
Se obtuvo los siguientes resultados: que el 98% manifiestan
depender del 94% en la estabilidad laboral y el 95% indica estar
de acuerdo con su desempeiio laboral, por otra parte, el 32%
indican que existe compromiso. En conclusion, existe una
correlacion directa en ambas variables, favorable y armonico
para sus trabajadores, sin embargo, una de las dimensiones
como el compromiso es de manera irregular ya que se trata de
mejorar la calidad de vida. En otra parte tomaron
recomendaciones, reestructurar las necesidades y distribucion
de los roles del trabajo, de esta manera evitar sobrecargas, para
prevenir el estrés, planteando fortalezas y excluir debilidades,
haciendo talleres de motivacion en realizar manera continua la

evaluacion semestral y mensual.

Antecedentes en el ambito Nacional

MENDOZA LOPEZ, Sandra Julissa (2017).” Clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Llusco - Cusco”, en el Departamento de Lima. Tesis para

optar el Titulo de Licenciado en Administracion, en la
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Universidad Cesar Vallejo. Su objetivo de este estudio es
determinar la relacién que existe entre las variables, lo cual el
tipo de investigacion, es descriptivo, nivel correlacional, no
experimental, la poblaciéon y muestra es de 30 trabajadores,
utilizaron la técnica de encuesta y cuestionario. Se obtuvo los
siguientes resultados: que el 46.7% de los trabajadores
consideran como bueno el clima organizacional y el 36.7%
manifiestan al desempefio laboral como bueno, lo cual existe
relacion directa, por lo consiguiente el 53.3% manifiesta que la
comunicacién es bueno ya que dan una relacion significante
dentro del desempefio laboral. En conclusion, existe una
correlacion directa en las variables donde se percibe que hay
buen ambiente en la entidad, que dentro del clima muestran el
trabajo en equipo, se sienten involucrados como partes de la
organizacién, ya que de esa manera transmiten la comunicacion
y condiciones de acuerdo a las necesidades y expectativas que
tienen por realizar a su cargo. Tomaron como recomendacion,
seguir mejorando, obtener productividad, crecimiento, tanto en
el desarrollo de los trabajadores y la organizacién a que puedan
seguir motivando, capacitando, tomando en cuenta que el jefe
trasmita la confianza sobre los trabajadores para que puedan

cumplir su cargo en su determinado periodo.

CHUNGA CHUNGA, Marleny Janet (2018). “Clima
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Bellavista de la Union-Sechura-2018”,
en el Departamento de Piura. Tesis para optar el Grado
Académico de Maestro en Gestion Publica, en la Universidad
Nacional de Cesar Vallejo. Este estudio busca el objetivo de
medir el grado de relacion, el tipo de investigacion correlacional,
no experimental transversal, la poblacion y muestra son de 40
trabajadores administrativos, la recoleccion de datos del
instrumento fue las encuestas y cuestionarios. Se obtuvo los

siguientes resultados: el 63.09% manifiestan tener una relacion
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regular entre el clima organizacional y el 86.01% manifiestan
aceptable en el desempefio laboral, casi siempre el 52.08%
muestran tener buen liderazgo. En conclusién, determinan que
existe relacion directa entre ambas variables conjuntamente
dentro de la entidad, dentro de ello sus dimensiones sefialadas
como el, liderazgo, motivacién, comunicacién, de manera que se
aflija relacién positiva. Por ende, tomaron recomendaciones,
seqguir fortaleciendo los procesos organizacionales teniendo
objetivos establecidos que se desea alcanzar, y seguir
implantando actividades de plan mensual, para saber si estan
desarrollando su labor y asi llegar a mejorar, en seguir brindando
las capacitaciones para que logre cumplir con los objetivos

deseados.

CHUCTAYA CRUZ, Edgar Felipe (2019). “Clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pallpata Cuzco”,
en el Departamento de Lima. Tesis para optar el grado
académico de Maestro en administracion, con mencion en
Gestion Puablica, en la Universidad Nacional de Educaciéon. Su
finalidad de este estudio es que busca el objetivo en determinar
las variables y ver la relacion que influyen una sobre otra, de esta
manera el tipo de investigacién es descriptivo correlacional,
enfoque cuantitativo, la poblacién y muestra esta constituido por
130 trabajadores, el instrumento que realizaron fue encuesta y
cuestionario. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 71.3%
sefialan que el desempefio laboral es regular, de forma tal que
73.8% manifiestan tener algunas veces reconocimiento. En
conclusién, pronuncian que existe relacién directa, pero de
manera regular en el desempefio laboral ya que las decisiones
de los trabajadores a veces no se toman en cuenta y no les
toman reconocimiento por lo cual constan de la evaluacion que
no se muestra liderazgo, motivacion y estructura en la

organizaciéon, en relacién entre el superior y trabajadores. A
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modo de cierre las recomendaciones que llegaron a tomar es
promover la comunicacion interpersonal para poder mejorar y
establecer politicas, también tomaron en cuenta de llegar a
brindarles reconocimientos y en seguir implementando

programas de actividades para obtener mejores resultados

HURTADO GRIJALVA, Yessy Kely (2019). “Clima
organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca - 2019,
en el Departamento de Huancavelica. Tesis para optar el Titulo
de Licenciada en Administracion, en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan. El tipo de investigacion es aplicada, nivel
descriptivo correlacional, la poblacién y muestra son de 160
trabajadores, llevaron a cabo su estudio de encuesta y
cuestionario. Se obtuvo los siguientes resultados: que el clima
organizacional en su correlacion es de 0.863 y en el desempefio
laboral es de 0.873 lo cual presenta correlacion directa en ambas
variables, por otra parte, el 59.38% fueron cuestionados que
nunca han sido responsables con las tareas que realizan y el
56.25% sefialaron que nunca les permiten tomar decisiones en
su trabajo. En conclusion, es manera efectiva las variables que
inciden en la comunicacién, toma de decision, trabajo en equipo,
incentivos y la motivacion son valorados de acuerdo a la
evaluacion que producen un buen alto rendimiento, por ello los
resultados indican una relacion positiva en el desempefio
laboral. Por recomendaciones, posteriores a sugerencias es
mantener la comunicacion activa, el liderazgo, la toma de
decisiones, el trabajo en equipo, de manera de seguir estable el
buen clima y poner alerta ante situacion o causas que puedan
persuadir en los trabajadores; no dejando pasar por lo alto las
situaciones que puedan afectar a los trabajadores para seguir

mejorando el desempeiio laboral.
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3.1.3.

CASAVILCA AYALA, Yuri Angel (2020). “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Acostambo -
Provincia de Tayacaja, 2018”, en el Departamento de Huanuco.
Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas, en la Universidad de Huanuco.
Este estudio busca determinar la influencia en ambas variables,
de esta forma el tipo de investigacion es aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel explicativo, con una poblacion 40 y muestra de
36 trabajadores administrativos, el instrumento es encuesta y
cuestionario. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 38.19%
estdn totalmente de acuerdo con la responsabilidad y
compromiso de sus labores, mientras que el 37.50% se sienten
de acuerdo con las recompensan que reciben en base a sus
esfuerzos realizados, de forma que el 38.89% son eficientes ya
gue utilizan adecuadamente el tiempo y los recursos de su
organizacion. En conclusion, el estudio de investigacion influye
significativamente de manera eficiente en el desempeiio laboral,
ya que existe una correlacion positiva entre ambas variables. Por
otra parte, como recomendaciones, seguir implementando y
actualizando el uso de la tecnologia, buscar principales
estrategias y medidas para que el trabajador no se sienta arduo
en el trabajo, de que el jefe de recursos humanos pueda
supervisar regularmente las actividades que realizan como
medida de control y capacitarlos constantemente para que estén
preparados y se sientan motivados de que pueden tener mejores

desenvolvimientos.

Antecedentes en el ambito Regional — Local

LEVANO AVALOS, Luis Edwin (2018). “Liderazgo
organizacional y desempefio laboral en el Area de
acondicionamiento territorial de la Municipalidad Provincial de

Chincha”, en la Provincia de Chincha. Tesis para obtener el
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grado académico de Maestro en Gestion Pdblica, en la
Universidad César Vallejo. Su finalidad tiene como objetivo
determinar la relacion que infiere entre ambas variables ya que
el tipo de investigacion es basica, nivel descriptivo correlacional,
no experimental, la poblacién y muestra estuvieron compuestos
por 25 trabajadores lo cual llevaron a realizar el instrumento de
cuestionario. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 52% se
muestra que el liderazgo organizacional es de manera regular y
el 48.0% indican tener un buen nivel de desempeiio laboral. En
conclusion, entre las variables y dimensiones que establecieron,
presentan un alto valor que existe una relacion de forma directa,
lo cual sefiala tener buen liderazgo y desempefio laboral. Se
recomendd, que el Gobierno Regional de Ica pueda desarrollar
debidos programas de asesorias y capacitacion en los diferentes
municipios, para que se pueda ver el desempefio de
trabajadores en cuanto el manejo de sus habilidades y

capacidades que les brinda la organizacion.

PACHAS BARRIENTOS, Luz Milagros (2018).” Relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto Laran, provincia de Chincha”,
en la Provincia de Chincha. Tesis para obtener el grado
académico de Maestro en Administracion, con mencion en
Gestion Publica, en la Universidad Nacional de Educacion. Este
estudio busca la relacion sobre el determinado factor
convivencial de ambas variables, el tipo y disefio de
investigacion es descriptivo correlacional; la poblacion y muestra
gue desarrollaron fue de 132 trabajadores, emplearon encuestas
y cuestionarios. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 26%
seflalan de manera excelente el clima organizacional y de forma
siguiente el 29% consideran como excelente el desempefio
laboral, se desprende que el 34% muestran tener nivel regular
en motivacion. En conclusion, determinan tener relacion directa

entre ambas variables, que se muestra en los trabajadores la
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habilidad, competencia sociales y profesionales, lo cual los
resultados determinaron que obtiene un estudio positivo que
conllevan en seguir cumpliendo con su cargo establecido. De tal
manera que tomaron recomendacion, en seguir fomentando plan
de mejora continua para establecer un alto desempefio en la
entidad, tratando de eliminar algunas debilidades, que hay que
extraer un proceso de capacitar y motivar para mejorar la

capacidad del desarrollo del trabajador.

PORTUGUEZ SANCHEZ, Angelica (2018).” El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
servidores publicos en la UGEL Chincha 2018”, en la Provincia
de Chincha. Tesis para optar el grado académico de Maestro en
Gestidn Publica, en la Universidad César Vallejo. El tipo de
investigacion es basica y nivel descriptivo, no experimental, la
poblacion y muestra es de 61 trabajadores ya que cuentan con
una pequefia poblacién, la técnica que empelaron fueron las
encuestas y el instrumento en cuestionario para la recoleccion
de datos. Se obtuvo los siguientes resultados: que el 67,2%
determina muy bueno el clima organizacional y sefialan que el
49.2% presentan tener un desempefio laboral muy bueno, por
otro lado, se menciona que los trabajadores en 67.2% mantienen
buena cooperacién en la entidad. En conclusion, se presenta un
alto nivel positivo de acuerdo a las dimensiones sobre el
comportamiento y desempefo que muestran los trabajadores en
la entidad. Por consiguiente, tomaron recomendaciones, que la
Direccion Regional de Educacion de Ica, pueda seguir
verificando el desempefio que aportan los trabajadores con el

objetivo de seguir mejorando la calidad de vida en la entidad.

RONCEROS ABURTOS, Marisela Milagros (2018). “Cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Alto Laran — Chincha, 2018”, en la
Provincia de Chincha. Tesis para obtener el grado académico de
Maestra en Gestidon Publica, en la Universidad Cesar Vallejo. El
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estudio tiene como objetivo ver la influencia entre ambas
variables, el tipo de investigacion es aplicada, correlacional -
causal, no experimental, la poblacién fue de 96 y la muestra de
77 trabajadores, el instrumento que desarrollaron para la
recoleccion de datos fue el cuestionario. Se obtuvo los siguientes
resultados: que el 91.01% sefialan que la cultura organizacional
y el desempefio permiten tener una relacion influyente, de esta
manera dentro del estudio el 58,4% muestra que existe
comunicacion regular. En conclusion, determinan que la
influencia y las expectativas que muestran es que presentan alto
nivel de correlacién, muy bueno ya que los jefes y trabajadores
valoran y respetan las creencias, mitos, en cada uno de ellos,
asi de esta manera su cultura se determina la relacion directa y
fuerte que existe entre una sobre la otra variable que es el
desempeiio laboral. Por consiguiente, tomaron
recomendaciones, que los gerentes y subgerentes puedan
motivar y seguir mejorando la comunicacion entre sus
trabajadores, llegando a programar desarrollo de actividades
para seguir incentivando y mejorando la productividad laboral

esperando un resultado de alcanzar los objetivos establecidos.

VERGARA AQUIJE, Katia Stefania y PEREZ URREA, Mirella
Estefany (2020). “Gestidon de recursos humanos y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Tambo de
Mora, 2020”, en la Provincia de Chincha. Tesis para optar el
titulo de Administracion y Finanzas, en la Universidad Autonoma
de Ica. El tipo de investigacidn es basica, no experimental, nivel
relacional, la poblacion y muestra estuvo conformado por 50
trabajadores ya que cuentan con una poblacion pequefia, la
técnica que utilizaron fueron encuestas y el instrumento de
recoleccion de datos fue cuestionario. Se obtuvo los siguientes
resultados: que la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral existe un coeficiente de correlacion de r= 0,569 lo cual

indicaron que existe una relacion positiva moderada, por otra
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parte, se menciona que el 50% del trabajo en equipo en los
trabajadores es Optimo, asi mismo el 46% sefalan optimo a la
capacitacion del trabajador. En conclusion, manifiesta que, si
hay una influencia positiva con un alto valor tanto entre ambas
variables y las dimensiones correspondientes que consignan en
la administracion, gestion, desarrollo y los recursos humanos lo
cual es relacion positiva. Por ende, tomaron recomendaciones,
en brindar motivacion, presentar programas de capacitacion,
difundir los logros y reconocimientos obtenidos por cada uno de
los trabajadores para que lleven una mejora continua en el

desempeifio laboral.

3.2. Bases teodricas
3.2.1. Clima organizacional
3.2.1.1. Definicién

El clima organizacional es comportamiento, conducta,
actitudes y emociones, de esta forma se comprende
que si el colaborador trabaja con satisfaccion y
productividad dentro de la organizacién demostrara
desempefio, ya que se manifestara si presenta un

clima favorable o desfavorable.

Asi mismo, “El clima organizacional es que el hombre
vive en los ambientes complejos y dinamicos, ya que la
organizacion estd compuesta por personas, grupos y
colectividad que genera diferentes comportamientos
de forma que afecta al ambiente” (Garcia, 2010, p.4).
Finalmente se muestra como el individuo se desarrolla
y contribuye la participacion en el ambiente, lo cual se
observa su comportamiento si se siente adecuado para
desempeniar su desarrollo de actividades y ejecucion
de trabajo frente a ventajas competitivas con otras
organizaciones. Con respecto, al clima organizacional

en un trabajador administrativo, se percibe un estilo de
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manera formal o informal, dado a diferentes elementos
que constituye su personalidad cémo sus creencias,
valores y actitudes, ya que cada organizacion respeta
los derechos y aspectos de su cultura organizacional

gue tiene el trabajador.

En tal sentido, “el clima organizacional es el ambiente
laboral, que se percibe de manera positiva 0 negativa,
de acuerdo a su personalidad y comportamiento del
trabajador, respecto a su motivacion, toma de
decisiones y trabajo en equipo” (Méndez, 2006, p.108).
El cumplimiento de funciones y acciones es que el
individuo en el entorno independiente toma decisiones
y solucion al trabajo, ya que otros perciben de otra
manera en que cada discernimiento y percepcion de un
trabajador es distinta, un indicador que demuestra que
el colaborador estd preparado y capacitado para
asumir los retos y someterse a competencias de

evaluaciones dentro de la entidad.

Asi mismo el clima organizacional se puede convertir
en un vinculo u obstaculo para el desempefio laboral
de los trabajadores en la organizacion, de acuerdo a
sus comportamientos, ya que es una vivencia diaria en
sus conocimientos, cualidades y el entorno interno,
donde la persona desempefa su trabajo diario de tal
manera que muestra las fortalezas y capacidades, ya
gue administra de manera eficaz para llevar consigo

mismo un mejor clima y desempefio.

De acuerdo a lo sefalado por el autor (Robbins, 2009,
p.52) define: “Que el clima organizacional es un
ambiente compuesto de la institucion y fuerza externa
que influyen en el desempefo de los individuos”. Por

consiguiente, en este contexto indica que el clima se
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3.2.1.2.

refiere a la percepcion compartida por miembros de
organizacion y diversa regulacion formal que afectan
en el trabajo de acuerdo a su comportamiento y
satisfaccion, si hay un buen vinculo y relaciones
interpersonales entre el jefe, directivo, gerente,
trabajadores, entonces se obtendra un buen clima
favorable y satisfactorio, ya que mostraran mayor

productividad laboral.

Asi mismo, el trabajador administrativo llega a la
entidad de acuerdo al puesto o cargo que ocupa
mostrando sus caracteristicas y comportamientos ya
gue muestra su experiencia, habilidades y desemperfio
demostrando que es lo que puede emprender y ser
capaz de formar, esto realiza en que se pueda percibir
de manera positiva 0 negativa antes las adversidades
que puede enfrentar frente al jefe y compaferos de
trabajo, ya que influye la percepcion a base de su
comportamiento en el ambiente laboral, de acuerdo a
su conducta que presenta ante la actividad por cumplir

a cargo de su responsabilidad.

Teoria Clima Organizacional Xy Y de McGregor

Es la relacion que se muestra en el ambito de gestion
de recursos humanos y la organizacion empresarial de
manera que se relaciona con los comportamientos de

los seres humanos, se detalla lo siguiente:

Teoria X: Se define que es una vision negativa, son
controlados y supervisados para que puedan llegar a
trabajar de manera efectiva, ya que muestran
insuficiencia y desmotivacion, se disgustan en el
trabajo, son perezosos, de manera que llegan a evitar

el trabajo que tienen por cumplir, de forma que son

35



3.2.1.3.

dirigidos y administrados para que puedan conseguir

un buen clima y desempefio en el ambiente de trabajo.

Teoria Y: Se desarrolla una vision positiva en el que
los trabajadores disfrutan y se sienten a gusto con su
trabajo que tiene a su cargo, lo cual cumplen con sus
actividades asignadas y asumen responsabilidades,
trabajan en equipo, toman de decisiones, consideran
su trabajo motivados y satisfechos, por ello no se llegan
a mostrar causas, dificultades, ni existe el desgaste de
cargo, ya que se sienten como parte importante de la
empresa, pensando en alcanzar el logro de los

objetivos.

Caracteristicas del Clima Organizacional

e Ambiente Fisico: El trabajador muestra conducta y

comportamiento.

e Ambiente Social: Son las relaciones de trabajo en

equipo ante las actividades que se distribuyen.

e Estructura: Es el conjunto de los miembros que

forman dentro de la organizacion.

e Comportamiento Organizacional: Son conductas
dentro de la organizacion y el aspecto del individuo en
el comportamiento, puntualidad y obligaciones.

e Comunicacion: Se transmite el dialogo entre dos o
mMAas personas para mejorar la competitividad y

brindar ganancias a la compaiiia.
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3.2.1.4.

e Motivaciéon: Es la participacion del trabajador de
acuerdo al trabajo que ejecuta, estimulo en base a su

emocion.

eLiderazgo: Se compromete en llevar un buen clima
grato y ameno, llegando a impulsar y motivar a cada

persona, incitdndole a cumplir los objetivos.

e Pertenencia: Fomentan la unién y socializacion

llegando a pertenecer y formar en equipo.

e Capacitacion: Es que los trabajadores ascienden
adquirir conocimientos y cambios que presenta la
organizacion, buscando mejorar la conducta del

trabajador.

e Evaluacion: Se evalua las debidas fortalezas en el
individuo y se llega a trabajar su desempefio, para
excluir las debilidades que puede presentar.

Tipos del Clima Organizacional segun Likert:

A) Climade Tipo Autoritario:

+ Clima Autoritario — Explotador: Los jefes no
muestran confianza con los trabajadores, en
consecuencia, que trabajan con impulsos, son
castigados y advertidos hacia al despido, ya
gue solo lo reconocen si el trabajo esta bien
hecho, este tipo se muestra burocrético en las

instrucciones que reciben los trabajadores.

+ Clima Autoritario — Paternalista: Los jefes,

suelen mostrar su confianza a los trabajadores
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lo cual les permite opinar, tomar decisiones,
saberlos motivar, ser recompensados, algunas
veces castigados y explotados si ho cumplen
con las actividades a su cargo, ya que los jefes
juegan con sus necesidades, por ello se
manifiesta un buen ambiente estable pero

responsable.

A) Climade tipo participativo

+ Clima Participativo — Consultivo: Los jefes
brindan la confianza y participacion hacia los
trabajadores, sus recompensas 0 castigos son
mucho mayor para motivar a sus trabajadores,
ya que el clima muestra un ambiente dinamico
donde la comunicacion y la toma de decision
son un objetivo de punto y clave para alcanzar

las metas establecidas.

+ Clima Participativo en Grupos: Los jefes
ofrecen confianza a los trabajadores, muestran
ser comunicativos y motivados, de forma que
establecen tener buen rendimiento y trabajan
en equipo para alcanzar los objetivos fijos, por

ello muestra perfeccién de buen clima laboral.

3.2.1.5. Elementos del Clima Organizacional

A continuacioén, se detalla los siguientes elementos:

« Sus caracteristicas son directas e indirectas por lo
cual los trabajadores buscan desempefarse en el

ambiente.

4

L)

» Se presenta consecuencias en el comportamiento

L)

del trabajador.
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3.2.1.6.

4

L (4

<,

El clima es una variable que interviene los factores
y comportamiento del individuo en la organizacion.
El clima se diferencia de una organizacién a otra.

El clima, compone y forma una parte dinamica en
conjunto con la estructura y caracteristica hacia los

trabajadores.

Factores en el Clima Organizacional:

Por consiguiente, influyen factores internos y factores

externos dado a lo siguiente:

a) Factor Interno:

» Liderazgo: Trata de influenciar, incentivar,

guiar y dirigir a los trabajadores, ayudandoles a
ser productivos y eficientes en busca de llegar

a cumplir los objetivos.

Cultura Corporativa: Conjunto de creencias,
normas, habitos y valores en los trabajadores,

que forma estilo y propiedad en la organizacion.

Estructura Organizacional: Es la relacion
jerarquica, constituye politicas, procedimientos
y expectativas, si una estructura es saludable,
los trabajadores son eficientes de lo contrario si
es poco saludable se ve afectado no pueden

desempenar bien.

b) Factor Externo:

» Vida Familiar del trabajador: Si hay conflicto

familiar del trabajador se genera problemas y
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afecta la conducta y comportamiento, ya que

formaria un mal clima y productividad baja.

Relaciones Comerciales: Son relaciones en el
negocio, impactan compostura, conducta y
comportamiento del trabajador, lo cual si una
empresa se asocia con otra el negocio tiene

grande productividad.

3.2.1.7. Componentes del Clima Organizacional:

» Componentes Subjetivos: Es la percepcion del

trabajador ante actitudes y conductas, si se siente

satisfecho y si muestra repercusiones en el clima.

» Componentes Objetivos:

Condiciones Fisicas y de prevencién en el
hogar de trabajo: Se manifiesta en base a las
capacidades y esfuerzo laboral del trabajador,
ya que a veces no son motivados en su trabajo,

generando un clima negativo.

Remuneracion o Salario: En los trabajadores
su remuneracioén es importante para ellos ya
gue no lo ven como un nivel o estilo de vida sino

como un estatus y reconocido por sus méritos.

Compensacion de los empleados: Es una
herramienta que llega a mejorar el desempeiio
del trabajador que motiva y trata de influenciar

satisfaccion, compensacion e incentivos.
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3.2.1.8.

3.2.1.9.

- Disefio de puesto de trabajo: Un buen disefio
de puesto se percibe buen desempefio en
determinado trabajo, ya que puede seguir

contribuyendo sus funciones y evitar conflictos.

La importancia del clima organizacional

La suma importancia de tener un adecuado clima
organizacional, es que el trabajador se sienta en un
ambiente de trabajo armonioso y parte importante en la
empresa 0 ya sea entidad, lo cual se sienta ser
escuchado y les brinden interés, ya que de esta
manera el trabajador vera el gran valor que le dan a su
trabajo, sobretodo se percibird los cambios vy
comportamientos al cargo del area de su funcién que
va a cumplir para llegar al objetivo establecido, ya que

es una forma factible de mejorar el clima.

Dimensiones del Clima Organizacional:

3.2.1.9.1. Comunicacioén

“La comunicacion es el proceso entre el
emisor y receptor que se relacionan”
(Fernandez, 2007, p.48). Esto quiere decir
gue la comunicacién entre los funcionarios
y servidores publicos se interrelacionan al
compartir ideas, intercambiar opiniones,
pensamientos, sentimientos, a través de
manera oral o escrita; por otra parte un lider
es quien escucha y se manifiesta ante un
mensaje a los trabajadores, pero de lo
contrario si el lider no llega a escuchar ni

comunicar, podria generarse un ambiente
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3.2.1.9.2.

negativo, por ese motivo los trabajadores no
laboran, ni ponen empefio a su labor por

falta de comunicacion.

Por otra parte la administracién publica, en
la comunicacién es un elemento principal y
fundamental porque suele expresarse y ser
escuchados, ya que se manejan relaciones
interpersonales, a través de sus culturas y
normas respecto al quien te vas a dirigir,
entre el jefe, funcionarios, subordinados y
también directivos, mostrando el didlogo y
seguridad de llegar a expresarse, al hablar
de un negocio o proyecto que se va a
ejecutar de lo cual se interfiere la
comunicacion interpersonal con el equipo

para lograr los objetivos.
Toma de Decisiones

Es un término de brindar solucion a los
problemas que se pueden presentar en la
entidad, lo cual el directivo analiza, evalia y
relne que estad sucediendo dentro de la
organizacion, asi mismo en mostrar cual es
la circunstancia por el bajo desempefio de
trabajadores y productividad de que no
estan laborando de manera favorable,
buscando en tomar decision de identificar,
desarrollar y evaluar un plan de mejora en
las estrategias para contribuir productividad

y no fracasar.

“La toma de decision financiera en el area
administrativa, contable y gerencial ven los

recursos si trabajan eficaz o eficiente a su
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3.2.1.9.3.

gestibn de actividades, que la empresa
evalla el periodo productivo y economico,
ganancia o pérdida” (Guzman, 138, p.135).
En la vida diaria se toman decisiones en el
trabajo ya que cada decision al tomar es un
aprendizaje y solucién al problema, frente a
retos y enfrentamientos ante competencias,
asi mismo, los administradores tienen
mayor responsabilidad en su trabajo desde
lo mas simples inclusive, hasta lo mas
complejo de ver circunstancias y problemas
gue presenta la empresa, al llegar a poder
solucionar el problema agraviado, por el cual
realizan un periodo de cierre del negocio,
percatando los defectos que puedan estar

perjudicando.
Motivacion

La motivacion se define que es “regulacion
de las conductas que determina dirigir la
intensidad y sentido de comportamiento”
(Huertas, 1997, p.39). Es el impulso y
esmero que le dan al trabajador para que
contribuyan la actividad asignada, siente la
voluntad, compromiso, carencia y ansias de
trabajar, cuya finalidad pueda obtener un
debido reconocimiento, incentivos, por esta
razén la motivacion es un proceso que
estimula al ser humano sobre sus
conductas; ya sea por un interés propio o
por obtener beneficios de recompensas, por
otra parte si una empresa no motiva a sus
trabajadores, no escucha, ni propone y ni

incentiva a mejorar su desempefio para
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implementar mejora continua su grado de

clima estara muy bajo.

Por otro lado, igualmente la motivacion en
los administradores publicos se muestra en
mantener y dirigir las conductas hacia un
determinado objetivo ya que impulsa a que
trabajen satisfechos, sentirse valorados y
recompensados, ya que organizan y dirigen
a los demas subordinados para que
participen y aporten las ideas para los
proyectos ejecutados, este estimulo puede
darse de manera positivo 0 negativo,
produciendo motivacion o desmotivacion,
por ello una buena administracion que
trabaje eficiente, proactivo y competitivo se

mostrara lo suficientemente motivados.

3.2.2. Desempefio Laboral
3.2.2.1. Definicion

Se manifiesta que el desempefio laboral es que el jefe
evalla el rendimiento y habilidad del trabajador ya que
analiza de forma estricta como va desarrollando en su
trabajo, de manera en que puedan modificar algunas
decisiones ante los problemas que se puedan
presentar que no estan desempefando de la manera
correcta lo cual la produccion esta baja, llegando asi a
mejorar y meritar que haga buen trabajo, tomando
control y buscando la relacion entre el supervisor y el

trabajo en equipo.

“‘Es la accion o comportamientos observados en el
trabajador, que es relevante para el objetivo de

organizacion que mide en términos la competencia en
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cada persona y el nivel de contribucion hacia la
empresa” (Pérez, 2009, p.4). Podemos incluir que el
desemperio es el comportamiento y la participacion del
trabajador ya que determina sus objetivos fijos, lo cual
establece su talento humano que se ve reflejado en sus
habilidades, conocimientos y necesidades que estima
en su rendimiento global y cumplimiento de su

obligacion, para el qué labora en dicha entidad.

En otro orden de idea, el desemperfio laboral determina
cuales son sus necesidades del trabajador y sabe el
por qué no desempefian bien, lo cual evalian llevando
calificacion de agregarles valor y cuales no de manera
efectiva e inefectivos, para resolver los problemas de
desempefio en busca de mejorar la calidad de trabajo

y vida, pudiendo alcanzar las estrategias y objetivos.

El autor (Stoner,1994, p.510), comenta que el
desempefio: “Es la forma en que los integrantes de
institucion trabajan con fervor llegando en finalidad de
lograr metas en la entidad sujetandose a reglas
determinadas”. Desde mi punto de vista hace referente
que si el trabajador labora de manera productiva en la
organizacién muestra alto nivel de desempefio lo cual
es beneficioso para la entidad, por que obtienen

ingresos y llega a compensar con fines de lucro.

Segun el autor (Toro, 2002.p.27), manifiesta que el
desempefio laboral es la “accién y comportamiento
observado en el momento que realiza el trabajador su
trabajo, lo cual es la fundamentacion y relevancia para
la obtencién de objetivos de la empresa”. Por otra
parte, se comprende que el desempefio surge la
necesidad de evaluar a los trabajadores si se estima

tener buen rendimiento, ya que cada trabajador no es
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3.2.2.2.

competente en algunas tareas asignadas a su cargo,
por el cual se busca fortalecer su comportamiento y

conducta para obtener buenos resultados.

Al realizar una evaluacion en el desempefio de los
trabajadores es medir la experiencia en su trabajo que
tanto tiene de conocimientos y que beneficios otorga
para producir dentro de la organizacion, esto no solo
permitira que la empresa o entidad salga beneficiada,
sino que también los trabajadores, ya que asi de esta
manera se obtiene productividad, ganancia y éxito, al
momento de realizar una actividad o tarea, de esta
forma se vera si la persona esta capacitada o no para

el puesto.

Caracteristicas del Desempefio Laboral:

e Adaptabilidad: Son cambios en la organizacion

donde el trabajador debe mantener la efectividad.

e Comunicacion: Es la capacidad de transmitir la
informacion a la otra persona para la ejecucion de

actividad en el trabajo.

e Iniciativa: Toman ideas o propuestas ya que son

medidas para poder obtener un beneficio.

e Conocimientos: Se refiere los niveles alcanzados de
conocimiento en los profesionales o técnicos sobre

avances y cambios con experiencia.

e Trabajo en equipo: Permite ver la relacion y
desenvolvimiento que el equipo aporta y desarrolla

dentro la organizacion.
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3.2.2.3.

e Desarrollo de Talentos: Capacidad de ampliar los
conocimientos, habilidades y experiencias que ponen

en practica para las actividades actuales y futuras.

e Disefio de trabajo: Oportunidad de mejoramiento en

el desemperfio de los trabajadores.

Métodos de evaluacion Desempefio Laboral

+ Métodos de Escala Grafica: Es el método mas
utiizado por su sencillez, permite medir el
cumplimiento del trabajador, alguna vez esta sujeto
a errores, ya que cada individuo demuestra
diferentes aspectos, por ello se percibe si se siente

satisfactorio o insatisfactorio en el trabajo.

+ Método de eleccion forzada: Consiste en evaluar
al individuo en el desempefio por medio de frases
descriptivos, de una manera forzosa y escoge solo

uno o dos que apliquen al desempefio.

+ Método de investigacion de campo: Es un
método mas amplio, se desarrolla en base de
entrevista con especialista y superior verificando y
evaluando el desempeiio de los trabajadores, ya
gue retira los obstaculos o problemas que se

presentan.

+ Método de incidentes criticos: Ve la actitud del
ser humano viendo si es positivo emplea y
desarrolla, si es negativa se reforma o elimina para

mejorar el desempefio del trabajador.

+ Métodos de Frases descriptivas: Se cuestiona en
gue no se escoge frases ya que el evaluador
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enfatiza este método y se da de manera individual

o grupal.

3.2.2.4. Beneficios de la evaluacion del Desempefio

Este beneficio brinda, el autor (Sebastian,2019), como
referente en evaluacion a corto, mediano y largo plazo,
nombrado al gerente, subordinado y organizacion, se

detalla lo siguiente:

» Beneficios para el Gerente

- Evalla el desempefio y comportamiento de los
trabajadores contando sistema de medicion de
subjetividad.

- Proporciona en mejorar el desempefo de los
subordinados dentro del ambiente de trabajo.

- Frecuenta la comunicacion constante con los
trabajadores, ya que transmite en generar y

brindar confianza.

» Beneficios para el Subordinado
- Conoce el comportamiento y conducta que la
empresa aprecia y valora.
- Conoce las expectativas en el jefe cuanto sus
desemperios y sus puntos débiles y fuertes.
- Hace autoevaluacion y critica personal en su

desarrollo y control personal.

» Beneficios parala Organizacién
- Evalta el potencial humano corto, mediano y
largo plazo, ya que define su contribucion de
cada trabajador.
- ldentifica a los trabajadores en rotar el area
llegando a seleccionar quienes destacan buen

funcionamiento.
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- Dinamiza los recursos humanos, en que ofrece
la oportunidad a los trabajadores promoviendo

el crecimiento y desarrollo personal.

3.2.2.5. Objetivos

3.2.2.6.

<

Brindar reconocimientos hacia méritos logrados.
Corregir posibles problemas o errores tanto en sus
comportamientos y resultados respecto al objetivo.
Ceder al evaluado de conocer las proyecciones a
futuro en el trayecto de su carrera.

Detectar y manifestar las fortalezas, capacidades y
debilidades en los trabajadores.

Adecuar de manera eficaz al trabajador en su
puesto de trabajo.

Conocer sus pretensiones y demandas.

Descubrir cuéles son sus necesidades.

Mejorar relacion interpersonal entre los directivos y
el personal que esta a cargo de su area.
Incrementar salarios para mejor el desempefio del

trabajador.

Importancia del Desempefio Laboral

El desempefio laboral es importante que sepan cuales

son sus funciones, procedimientos, politicas que se

deben respetar y lo objetivos que deben de llegar a

cumplir, se podra de esta manera ver que tan exitosa

ha sido una organizacion en el logro de sus actividades

y objetivos laborales, brindando una evaluacién acerca

del cumplimiento de las metas estratégicas que el

trabajador pueda llegar a mejorar su desempefio para

reforzar las capacidades y fortalezas.

49



3.2.2.7. Dimensiones del Desempefio Laboral

3.2.2.7.1. Eficiencia

Segun el autor (Cegarra, 2015, p.243)
define: “la eficiencia es el recurso y el
resultado en un determinado tiempo”. Es la
cantidad o aumento en que se manejan los
recursos, también en otros términos es la
relacion de costos y beneficios, asi mismo la
eficiencia en la administracién publica,
muestra un valor de cdmo va a usar sus
recursos para lograr los objetivos a menor
tiempo y menores costos en los negocios,
entre lo que uno invierte y va a ganar, esto
hace ver que la eficiencia es que tu mides el
menor esfuerzo y maximo rendimiento entre
producto bienes o servicios, para alcanzar el

nivel de producto.

En tal sentido la eficiencia, es la gestién de
hacer las cosas y medir el rendimiento de
recursos que utilizaron durante el proceso,
ya que mide el grado de consecuciones y el
valor cultural que se va a necesitar para el
cumplimiento de actividad conforme al plan
de estrategia, se resalta que la actividad del
trabajador utiliza el tiempo O6ptimo que
transcurre diario en su trabajo de manera
eficiente, el presupuesto que va utilizar en el
tiempo y fecha fija para hacer la entrega del
trabajo del proyecto a su cargo entre las
cantidades que utiliza y las cantidades de
programas que aprovecho para transformar

en beneficio al logro de los objetivos.
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3.2.2.7.2.

3.2.2.7.3.

Responsabilidad

Segun el autor (Pulido, 2019, p. 488) define:
“La responsabilidad en la administracion de
las sociedades de capital responde frente a
los socios y acreedores del dafio que
causan actos u omisiones contra la ley o
estatus incumpliendo los deberes del
desempefio que tiene a su cargo”. Se sobre
entiende que es el compromiso y obligacion
que el trabajador recibe érdenes de su jefe
para cumplir con mayor responsabilidad las
actividades a su cargo para el logro de los
objetivos, de manera que es reconocido por
su buena labor que presenta los planes de
proyectos, a causa de reparar algo que no
ha cumplido o esta por cumplir por lo cual
asume responsabilidad ya que generaria

permanencia o despido si no cumple.

Con respecto a la responsabilidad se define
gue el trabajador cumple con la realizacién
de su labor y es consciente que acepta las
consecuencias que puede encontrar por lo
gue asume compromiso y obligacion con fin
de lograr los objetivos establecidos vy
obtener un determinado reconocimiento o
incentivo lo cual desarrolla la ejecucién de
su trabajo siendo puntual y llegando a evitar

la falta de incumplimiento.

Trabajo en equipo

Segun el autor (Gan y Triginé, 2012, p.40)
manifiesta que “Es el conjunto de personas

gue posee destreza y conocimientos, se
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3.3. Marco Conceptual

comprometen y coloca a su competencia en
funcién de cumplir para llegar a la meta”.
Desde mi punto de vista el trabajo en equipo
es quienes realizan cuya actividad que se le
asigna para cumplir las metas que establece
la entidad ya que el equipo va a cooperat,
participar, tomar decisiones, para llevar al

logro de los objetivos.

De esta manera el trabajo en equipo permite
disminuir la carga de trabajo ya que todos
participan el desarrollo de sus funciones,
llegando a poder incrementar la calidad de
vida y productividad, lo cual hacen que se
vuelva mas facil y sencillo para las
actividades que estan pendientes a realizar
para llegar al objetivo. Por ello cada vez la
entidad busca mejorar el desempefio,
dividiendo tareas, permitiendo integrarlos en
la gestion de actividades y generar logros de
objetivos que plantea la entidad gracias al
desarrollo de la tarea de cada miembro del

equipo.

« Administrativos: Es cuando el trabajador desarrolla sus debidas

funciones, capacidad de planificarse y organizar lo que tiene a su

cargo con mayor responsabilidad para el logro de los objetivos.

% Adaptacion: Es el conjunto de cambios que se presenta en la

organizacién para una mejora continua, dandose la modificacién

gue se desarrolla al tomar de decisiones.
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X/
L X4

X/
L X4

Autonomia: Es el poder de entidad integrado en otro superior para
gobernar de acuerdo a su propia ley y organismo.

Capacitacién: Es la formacion para el logro de tareas y proyectos,
que pueda llegar a desempefiar bien su trabajo y usar de manera

eficiente los recursos.

Clima Organizacional: Son las cualidades o propiedades que
percibe los miembros en el ambiente de la organizacion en base a

Su comportamiento.

Comunicacioén: Es la accién de poder intercambiar informacion,
expresar, opinar, dialogar y comprender que requiere llegar a

comunicar la otra persona.

Comportamiento: Es la parte fisica del trabajador como muestra
su emocion y conductas en relaciones al entorno en el cual se

desenvuelven y actian dentro de la organizacion.

Desempefio laboral: Es el comportamiento del trabajador en el que
se efectla el desarrollo del cargo que le otorgan para que contribuya

el cumplimiento fijo hacia los objetivos.

Eficiencia: Consiste en obtener mayores resultados con minima

inversion.

Eficacia: Es la medida en que alcanzamos los objetivos.

Habilidades: Es la capacidad congénita que posee el trabajador el

talento o actitud para desarrollar de manera eficaz alguna tarea.

Incentivos: Induce a la persona que trabaje para que reciba algo a

cambio de dinero.
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X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Liderazgo: Es la persona que influye, dirige y ordena para llevar
acabo la realizacion de actividades, teniendo la capacidad de tomar

la iniciacion y dar poder.

Metas: Es el resultado que un trabajador se fija en un determinado

tiempo que planea y mantiene un compromiso de lograr su funcion.

Motivacion: Es el estado que impulsa, dirige, incentiva y anima al

trabajador llegando a mejorar su rendimiento y desempefio.

Organigrama: Es la estructura de una representacion grafica que

se presentan las areas quienes integran dentro de la organizacion.

Percepcion: Son términos llevado acabo autonomia, recompensa

y cordialidades dentro del ambiente de trabajo.

Productividad: Es relacion de cantidades producidas y recursos

gue emplea en el proyecto de actividades.

Reconocimientos: Es la gratitud y valoracién del trabajador que se
le brinda de algun beneficio.

Recompensas: Suele darse beneficios hacia sus trabajadores por

laborar adecuadamente en hacer producir a la entidad.

Remuneracion: Es la compensaciéon que se abona al trabajador a
cambio de su tiempo y trabajo dentro de la organizacion.

Responsabilidad: Son obligaciones y compromisos que asumen
los trabajadores en un tiempo determinado para ver el crecimiento

empresarial.

Satisfaccion: Reconoce, aporta y fomenta desarrollo profesional ya
gue muestra el trabajador de manera favorable o desfavorable de

como percibe su ambiente de trabajo.

54



« Trabajo en equipo: Es el conjunto de personas que integran tener

contacto con los demas.

% Tecnologia: Son las herramientas que procede el trabajador a

desarrollar conocimiento y técnica.

% Toma de Decisiones: Proceso donde se evalGa para resolver los

problemas que se presentan en el ambiente laboral.

IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo y Nivel de Investigacion

4.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, segun el autor (Hernandez
y Col, 2006, p.103), sefala:” Son fines practicos en el sentido de
solucionar problemas detectados en un area del conocimiento”.
De esta manera tiene por objetivo resolver un problema o
planteamiento especifico, complementdndose con teorias
adquiridos, para determinar la relacion que se puede percibir y
medir el grado de mis variables, entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, con el propdsito de dar respuesta a un

problema y observar situaciones practicas.

4.1.2. Nivel de Investigacion

El nivel de estudio es descriptivo correlacional, lo cual mide el
grado de asociacién entre ambas variables. De acuerdo a lo
sefalado por parte de los autores (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.154), hace mencién que: “analiza al grupo de
personas Yy establece relacibn entre las determinantes

variables”.
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4.2. Disefio de la Investigacion

4.3.

Se utilizé el disefio de investigacion no experimental, transversal por

qgue no se llevard a cabo ningun tipo de experimento alguno con las

variables, debido a que no se genera ninguna situacion, si no de lo

contrario es que se permite observar la situacion que existe dentro de

la entidad, de esta manera indicando el desarrollo de la investigacion

para tomar la recoleccion de datos en el periodo determinado con el fin

de poder describir y analizar las dos variables.

Poblacion — Muestra

4.3.1.

4.3.2.

Poblacién

La presente investigacion se establece en cantidad total de 50
trabajadores administrativos que laboran en la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020. Segun el autor
Bernal (2006), sefiala: “La poblacion es la totalidad de elementos
o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre

las cuales se desea hacer inferencia”.
Muestra

Los autores (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.172)
expresaron lo siguiente: “En una investigacion siempre tenemos
una muestra; no siempre, pero en la mayoria de las situaciones

si realizamos el estudio en una muestra”.

Conforme a lo que expresaron los autores; la muestra se va
considerar la misma cantidad que esta conformado por la misma
poblacién de los 50 trabajadores administrativos en razon que
no es una cantidad numerosa, pero con la finalidad de tener

mayor consistencia y fiabilidad en mi trabajo de investigacion.
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4.4. Hipotesis general y especificas

4.4.1.

4.4.2.

Hipotesis general

Existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hipotesis especificas

He:1: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

He2: Existe relacion entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hes: Existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

4.5. ldentificacion de las variables

4.5.1.

4.5.2.

Variable Independiente: Clima Organizacional.

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral.
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4.6. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
- Relaciones
Interpersonales
Comunicacion
- Informacion
Es la percepcion que tiene el - Capacitacién
trabajador en el entorno laboral que
. - Cambios
se basa por las emociones vy
_ Planteados
CLIMA comportamientos ya que
ORGANIZACIONAL | demuestra las caracteristicas que Toma de - Decisiones en
(V.)) se perciben de manera directa o decisiones su trabajo
indirecta en el trabajador en el que - Solucién de
se desempefia en el ambiente de la problemas
organizacion.
-Reconocimiento
Motivacion - Remuneracion
- Incentivos
- Tiempo
Es el rendimiento, comportamiento, L - Liderazgo
Eficiencia

DESEMPENO
LABORAL
(V.D)

capacidad, experiencia y
motivacion que el trabajador
maneja el desarrollo de sus
funciones, llevando acabo a

efectuar con responsabilidad que
estd a su cargo
del

contribuyendo a alcanzar el logro

para el

cumplimiento trabajo

de los objetivos.

- Optimizacién de

Recursos

- Cumplimiento

Responsabilidad | - pyntualidad
- Compromiso
- Logro de
Trabajo en objetivos
Equipo - Integracion

- Cooperacion
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4.7.

Recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1.1. Técnicas de recoleccion de datos

4.7.1.2.

Para ejecutar el trabajo de investigacién se
desarrollara la técnica de encuestas, ya que se
recopila la informacién en declaracion emitida por
una poblacion concreta, definiendo agrupacion de
preguntas, con finalidad de recoger las opiniones

de cada individuo en forma anénima y discreta.

Instrumentos de recoleccién de datos

Aplicaremos en cuestionario impreso de 30
preguntas cuyos items seran valoradas, para
medir de acuerdo a los indicadores a las
dimensiones de las variables como el clima

organizacional y desempefio laboral

De esta manera, presento el Grado de Fiabilidad
para ver la medicién entre clima organizacional y

el desempefio laboral dado a lo siguiente:

Fiabilidad: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,825 15

Fuente: Programa estadistico IBM SPSS v26.

Fiabilidad: Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,838 15

Fuente: Programa estadistico IBM SPSS v26.
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4.7.2. Técnicas de Andlisis e interpretacién de datos

Respecto al andlisis de interpretacion de datos se usa
estadisticas, permitiendo asi hallar el Chi - Cuadrado de
Pearson, para la contratacion de hipétesis, asi mismo
también el uso de estadisticas descriptivos y clasificados
en porcentaje pudiendo obtener resultados, también se
empled graficos estadisticos al momento de explicar los

cuadros estadisticos.

Por otra parte, mi determinado cuestionario, esta formado
por 30 preguntas que esta conformado por (15) items de la
variable independiente del clima organizacional y (15)
items de la variable dependiente del desempefio laboral,
de acuerdo a las dimensiones del estudio es por ello que

consiste 5 opciones de respuestas al marcar, como:

v' Siempre, Frecuentemente, Algunas veces, Raras

veces, Nunca.

Por consiguiente, luego de obtener la informacion de los
resultados, se procesa a los programas Microsoft Word,

Excel y por ultimo el programa IBM SPSS Version 26.

V. RESULTADOS
5.1. Presentacion de los Resultados

En esta investigacion se muestra los resultados recolectados del
instrumento de investigacion, lo cual esta organizado en cuadros
y graficos estadisticos de acuerdo a las dimensiones de las
variables:
-Variable independiente: Clima organizacional esta compuesto
por sus (3) dimensiones: Comunicacion, toma de decisiones y
motivacion.
-Variable Dependiente: Desempefio laboral esta compuesto por
sus (3) dimensiones: Eficiencia, responsabilidad y trabajo en

equipo.
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VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL
A.Dimensién: Comunicacién

Afirmacion 1: Existe una comunicacidon permanente entre

todos los trabajadores.

CUADRO N° 01

Comunicacion permanente entre trabajadores

RERUERES Trabalj\ladores Traba;f\)dores
5. Siempre 34 68%
4. Frecuentemente 11 22%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 0O1.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 01

Comunicacion permanente en el trabajo

1. Nunca
2. Raras veces 0%

4%

3. Algunas veces
6%

4. Frecuentemente
22%

Fuente:Cuestionario N° 01.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 2: Recibe en forma oportuna la informacion para la

ejecucion de su trabajo.

CUADRO N° 02

Recibe informacién para la ejecucion de su trabajo

Respuestas N® %
P Trabajadores | Trabajadores
5. Siempre 10 20%
4. Frecuentemente 31 62%
3. Algunas veces 6 12%
2. Raras veces 1 2%
1. Nunca 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 02.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 02

Recibe informacion para la ejecucion de su trabajo

1. Nunca
4%

2. Raras veces
2%

3. Algunas veces
12%

4. Frecuentemente
62%

Fuente : Cuestionario N° 02.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 3: La entidad le brinda capacitacion sobre los

cambios tecnologicos para el desarrollo de sus actividades.

CUADRO N° 03

La entidad brinda capacitacion sobre cambios

tecnoldgicos para sus actividades

5. Siempre 14 28%
4. Frecuentemente 28 56%
3. Algunas veces 5 10%
2. Raras veces 3 6%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 03.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 03

La entidad brinda capacitacion sobre cambios
tecnologicos para sus actividades

1.Nunca

2 Raraswveces .

6%

56%

Fuente : Cuestionario N° 03.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 4: Se comparte las capacitaciones entre todos los

trabajadores.

CUADRO N°4

Comparte las capacitaciones entre trabajadores

5. Siempre 36 72%
4. Frecuentemente 9 18%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 04.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 04

Comparte las capacitaciones entre trabajadores

2. Raras veces 1. Nunca
40%) OOA)

3. Algunas veces
6%

4. Frecuentemente
18%

5. Siempre
72%

Fuente: Cuestionario N° 04.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 5: Las actividades como reunién, ceremonias y

eventos masivos son comunicados a todos los trabajadores.

CUADRO N° 05

La reunidn, ceremonias y eventos masivos son

comunicados a los trabajadores

5. Siempre 11 22%
4. Frecuentemente 33 66%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 05.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 05

La reunion, ceremonias y eventos masivos
son comunicados a los trabajadores

1. Nunca
2. Raras veces 0%

4%
3. Algunas veces
8%

4. Frecuentemente
66%

Fuente: Cuestionario N° 05.
Elaborado: El Autor.
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B.Dimension: Toma de decisiones
Afirmacion 6: Se adapta a los cambios planteados por la

entidad para cumplir con los objetivos propuestos.

CUADRO N° 06

Se adapta alos cambios de la entidad para cumplir los

objetivos
I A P
5. Siempre 12 24%
4. Frecuentemente 30 60%
3. Algunas veces 8 16%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 06.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 06

Se adapta a los cambios de la entidad para
cumplir los objetivos

1. Nunca
0%

2. Raras veces
0%

3. Algunas veces

16% 5. Siempre

24%

4. Frecuentemente
60%

Fuente: Cuestionario N° 06.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion N° 07: El jefe le permite tomar decisiones en sus
actividades o tareas de trabajo.

CUADRO N° 07

El jefe le permite tomar decisiones en su trabajo

5. Siempre 12 24%
4. Frecuentemente 29 58%
3. Algunas veces 7 14%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 07.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 07

El jefe le permite tomar decisiones en su
trabajo

2. Raras veces 1. Nunca

3. Algunas veces 5, Siempre
24%

4. Frecuentemente
58%

Fuente: Cuestionario N° 07.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion N° 08: Los trabajadores participan en la toma de

decisiones.

CUADRO N° 08

Los trabajadores participan en latoma de decisiones

5. Siempre 17 34%
4. Frecuentemente 27 54%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 08.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 08

Los trabajadores participan en la toma de
decisiones

1. Nunca
2%

5. Siempre
34%

4. Frecuentemente
54%

Fuente: Cuestionario N° 08.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 9: Toma la iniciativa para solucionar problemas

durante el desarrollo de su trabajo.

CUADRO N° 09

Toma iniciativa para solucionar problemas en su trabajo

Respuestas A i
P Trabajadores | Trabajadores
5. Siempre 34 68%
4. Frecuentemente 11 22%
3. Algunas veces 5 10%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 09.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 09

Toma iniciativa para solucionar problemas en su
trabajo

2. Raras veces 1. Nunca
0% 0%

3. Algunas veces
10%

4, Frecuentemente
22%

5. Siempre
68%

Fuente: Cuestionario N° 09.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 10: Mi jefe inmediato requiere informacién antes

de tomar una decision.

CUADRO N° 10

Mi jefe requiere informacion antes de tomar una decision

5. Siempre 6 12%
4. Frecuentemente 16 32%
3. Algunas veces 24 48%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 10.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 10

Mi jefe requiere informacion antes de tomar una
decision

3. Algunas veces
48%

4. Frecuentemente
32%

Fuente: Cuestionario N° 10.
Elaborado: El Autor.
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C.Dimension: Motivacién
Afirmacion 11: Usted se siente motivado al realizar su trabajo.
CUADRO N° 11

Se siente motivado al realizar su trabajo

5. Siempre 18 36%
4. Frecuentemente 26 52%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 11.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 11

Se siente motivado al realizar su trabajo

2. Raras veces 1. Nunca
4% 0%

3. Algunas veces
8% 5. Siempre
36%

4, Frecuentemente
52%

Fuente: Cuestionario N° 11.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 12: La entidad brinda reconocimientos por los

logros obtenidos.

CUADRO N° 12

La entidad brinda reconocimientos

Respuestas b i
P Trabajadores | Trabajadores

5. Siempre 30 60%
4. Frecuentemente 18 36%
3. Algunas veces 2 4%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 12.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 12

La entidad brinda reconocimientos

3. Algunas veces
4%

4, Frecuentemente
36%

5. Siempre
60%

Fuente: Cuestionario N° 12.
Elaborado: El Autor
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Afirmacion 13: La remuneracién que percibe le permite lograr
Sus objetivos establecidos.

CUADRO N° 13
La remuneracion le permite lograr sus objetivos

establecidos

5. Siempre 17 34%
4. Frecuentemente 26 52%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 3 6%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 13.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 13

La remuneracion le permite lograr sus ojetivos
establecidos

1. Nunca
2. Raras veces 0%
8%

3. Algunas veces
8% 5. Siempre

34%

4. Frecuentemente
52%

Fuente: Cuestionario N° 13.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 14: Su jefe le brinda confianza y valora la

participacion que realiza en su trabajo.

CUADRO N° 14

Su jefe brinda confianza y valora la participacién de su

trabajo
I P
5. Siempre 3 6%
4. Frecuentemente 42 84%
3. Algunas veces 1 2%
2. Raras veces 1 2%
1. Nunca 3 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 14.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 14

Su jefe brinda confianza y valora la
participacién de su trabajo

5. Siempre
6%

3. Algunas veces
2%

4. Frecuentemente
84%

Fuente: Cuestionario N° 14.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 15: Los incentivos que le brinda la entidad

satisface sus expectativas.

CUADRO N° 15

Los incentivos que brinda la entidad satisface sus

expectativas

5. Siempre 10 20%
4. Frecuentemente 35 70%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 15.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 15

Los incentivos que brinda la entidad
satisface sus expectativas

1. Nunca

2. Raras veces
0%

4%

3. Algunas veces

6% 5. Siempre

20%

4.
Frecuentement
70%

Fuente: Cuestionario N° 15.
Elaborado: El Autor.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
D. Dimension: Eficiencia

Afirmacion 16: Cumple con las metas dentro del cronograma

establecido.

CUADRO N° 16

Cumple las metas dentro del cronograma establecido

Respuestas N® %
P Trabajadores | Trabajadores
5. Siempre 5 10%
4. Frecuentemente 38 76%
3. Algunas veces 7 14%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 16.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 16

Cumple las metas dentro del cronograma

establecido
2. Raras veces 1. Nunca
0% 0%

3. Algunas veces
14%

5. Siempre
10%

4. Frecuentemente
76%

Fuente: Cuestionario N° 16.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 17: El tiempo del trabajo que realiza es 6ptimo.

CUADRO N° 17

El tiempo del trabajo que realiza es optimo

5. Siempre 7 14%
4. Frecuentemente 34 68%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 3 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 17.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 17

El tiempo del trabajo que realiza es éptimo

2. Raras veces

5. Siempre
2% P

14%
3. Algunas veces
8%

68%

4, Frecuentemente

Fuente: Cuestionario N° 17.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 18: El lider dirige a los trabajadores con
responsabilidad y eficiencia.

CUADRO N° 18

El lider dirige con responsabilidad y eficiencia

5. Siempre 43 86%
4. Frecuentemente 2 4%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 18.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 18

El lider dirige con responsabilidad y eficiencia

1. Nunca
2. Raras veces 0%

4%

3. Algunas veces
6%

4. Frecuentemente
4%

3. Siempre
86%

Fuente: Cuestionario N° 18.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 19: Logra adaptarse con rapidez a los cambios que

se genera en el entorno.

CUADRO N° 19

Logra adaptarse a los cambios que se genera en el

entorno
Respuestas b e
Trabajadores | Trabajadores
5. Siempre 11 22%
4. Frecuentemente 32 64%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 19.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 19

Logra adaptarse a los cambios que se genera
en el entorno

1. Nunca

2R
aras veces 2%

4%

5. Siempre
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4. Frecuentemente
64%

Fuente: Cuestionario N° 19.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 20: Realiza su trabajo optimizando los recursos de

la entidad.
CUADRO N° 20

Realiza su trabajo optimizando recursos de la entidad

5. Siempre 13 26%
4. Frecuentemente 33 66%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 20.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 20

Realiza su trabajo optimizando recursos de la
entidad

1. Nunca
2. Raras veces. 0%
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3. Algunas veces
8%

5. Siempre
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4. Frecuentemente
66%

Fuente: Cuestionario N° 20.
Elaborado: El Autor
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E. Dimension: Responsabilidad

Afirmacion 21: Cumple oportunamente con las tareas a su

cargo.
CUADRO N° 21
Cumple con las tareas a su cargo
Respuestas No % Trabajadores
Trabajadores
5. Siempre 16 32%
4. Frecuentemente 30 60%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 21.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 21

Cumple con las tareas a su cargo

1. Nunca

3. Algunas veces
8% 5. Siempre
32%

Fuente: Cuestionario N° 21.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 22: Planifica y organiza sus actividades con la

debida anticipacion.
CUADRO N° 22

Planifica y organiza sus actividades con anticipacion

5. Siempre 30 60%
4. Frecuentemente 14 28%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 1 2%
1. Nunca 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 22.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N°22

Planifica y organiza sus actividades con
anticipacion

1. Nunca
2. Raras veces 20,

4. Frecuentemente
28%

Fuente: Cuestionario N° 22.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 23: Realiza su trabajo de acuerdo a normas,

procedimientos y reglas establecidas por la entidad.

CUADRO N° 23

Realiza su trabajo de acuerdo a normas, procedimientos y

reglas de la entidad

Respuestas N® i
P Trabajadores | Trabajadores

5. Siempre 40 80%
4. Frecuentemente 4 8%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 1 2%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 23.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 23

6%
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3. Algunas veces

4, Frecuentemente

Realiza su trabajo de acuerdo a normas,
procedimientos y reglas de la entidad

1. Nunca

2. Raras veces 29

4%

5. Siempre
80%

Fuente: Cuestionario N° 23.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 24: Demuestra puntualidad en el ejercicio de sus
funciones.
CUADRO N° 24

Demuestra puntualidad en sus funciones

RERUERES Trabalj\ladores Trabaj?{aodores
5. Siempre 17 34%
4. Frecuentemente 28 56%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 24.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 24

Demuestra puntualidad en sus funciones

1. Nunca

2. Raras veces 0%

4%

3. Algunas veces
6%

5. Siempre
34%

4. Frecuentemente
56%

Fuente: Cuestionario N° 24.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 25: Muestra compromiso con las tareas y

funciones que se le asignan.

CUADRO N° 25

Muestra compromiso con las funciones que se le asighan

5. Siempre 16 32%
4. Frecuentemente 29 58%
3. Algunas veces 3 6%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 25.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 25

Muestra compromiso con las funciones que se
le asignan

1. Nunca
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Fuente: Cuestionario N° 25.
Elaborado: El Autor.
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F. Trabajo en equipo
Afirmacion 26: Se trabaja en equipo para lograr los objetivos.

CUADRO N° 26

Trabaja en equipo para lograr objetivos

Respuestas N® 7
P Trabajadores | Trabajadores

5. Siempre 6 12%
4. Frecuentemente 37 74%
3. Algunas veces 4 8%
2. Raras veces 2 4%
1. Nunca 1 2%

TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 26.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 26

Trabaja en equipo para lograr objetivos

1. Nunca

5. Siempre
12%

4. Frecuentemente
74%

Fuente: Cuestionario N° 26.
Elaborado: El Autor.

86



Afirmacion 27: El equipo de trabajo busca estrategias para

resolver los problemas que afectan a la entidad.

CUADRO N° 27

El equipo busca estrategias para resolver los problemas
en la entidad

5. Siempre 9 18%
4. Frecuentemente 31| 62%
3. Algunas veces 7 14%
2. Raras veces 3 6%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 27.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 27

El equipo busca estrategias para resolver los
problemas en la entidad

1. Nunca

5. Siempre
3. Algunas veces 18%

4. Frecuentemente
62%

Fuente: Cuestionario N° 27.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 28: Se siente parte integrante del trabajo en
equipo.
CUADRO N°28

Se siente integrante del trabajo en equipo

5. Siempre 19 38%
4. Frecuentemente 27 54%
3. Algunas veces 2 4%
2. Raras veces 1 2%
1. Nunca 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 28.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 28

Se siente integrante del trabajo en equipo
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Fuente: Cuestionario N° 28.
Elaborado: El Autor.
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Afirmacion 29: Existe cooperacion permanente por parte de

los trabajadores para cumplir con el trabajo.

CUADRO N° 29

Existe cooperacion para cumplir con el trabajo

Respuestas N i
P Trabajadores | Trabajadores
5. Siempre 4 8%
4. Frecuentemente 39 78%
3. Algunas veces 7 14%
2. Raras veces 0 0%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 29.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 29

Existe cooperacion para cumplir con el trabajo

5. Siempre
3. Algunas veces 8%

14%

4. Frecuentemente
78%

Fuente: Cuestionario N° 29.
Elaborado: El Autor.

89



Afirmacion 30: Se toma en cuenta sus propuestas o

alternativas de solucion ante una situacion problematica.

CUADRO N° 30

Se toma en cuenta sus propuestas o alternativas ante

una situacion problematica

5. Siempre 15 30%
4. Frecuentemente 32 64%
3. Algunas veces 2 4%
2. Raras veces 1 2%
1. Nunca 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario N° 30.
Elaborado: El Autor.

GRAFICO N° 30

Se toma en cuenta sus propuestas o alternativas
ante una situacion problematica
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Fuente: Cuestionario N° 30.
Elaborado: El Autor.
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5.2. Interpretacién de los resultados

La interpretacion de los resultados, se realiza a través de los

cuadros y graficos estadisticos antes presentados:

Interpretacion del cuadro y grafico N° 01:

El 90% de los encuestados (22% frecuentemente y el 68%
siempre) manifiestan que existe comunicacion permanente
entre trabajadores; el 4% (4% raras veces y 0% nunca) no
existe comunicacion permanente entre trabajadores, mientras
que el 6% de los encuestados sefialan que algunas veces

existe comunicacion permanente entre trabajadores.

En resultado da a conocer que el (90%), mas de la mitad de
los trabajadores administrativos, sefialan que la entidad si
mantiene una buena comunicacién permanente entre todos
los trabajadores y los superiores, que llevan acabd sus
actividades que desarrolla a su cargo, en lo que significa que
se sienten relacionados al compartir opiniones y expresarse
con los demds, esto indica en que se ven reflejado en

compromiso con la entidad.
Interpretacion del cuadro y grafico N° 02:

El 82% de los encuestados (62% frecuentemente y el 20%
siempre) manifiestan que recibe informacion para la ejecucion
de su trabajo; el 6% (2% raras veces y el 4% nunca) no recibe
informacion para la ejecucion de su trabajo, mientras que el
12% de los encuestados sefialan que algunas veces recibe

informacion para la ejecuciéon de su trabajo.

Luego de obtener informacion necesaria dentro de la entidad
se observa que los trabajadores administrativos indican que
les brindan la informaciéon necesaria para la ejecucion de su

trabajo lo cual el (82%), mas de la mitad estan informados de
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las actividades que tiene que desarrollarse a su cargo para

algn documento o reunién prevista.

Interpretacion del cuadro y gréfico N° 03:

El 84% de los encuestados (56% frecuentemente y el 28%
siempre) manifiestan que la entidad brinda capacitacion sobre
cambios tecnoldgicos para sus actividades, el 6% (6% raras
veces Yy el 0% nunca) no brinda capacitacion sobre cambios
tecnoldgicos para sus actividades, mientras que el 10% de los
encuestados sefialan que algunas veces la entidad le brinda

capacitacion sobre cambios tecnoldgicos para sus actividades.

De acuerdo al resultado se manifiesta que los trabajadores
administrativos, continuamente mantienen capacitacion antes
los cambios de la conyuctura actual de la pandemia ya que el
(84%) mas de la mitad, indican que la entidad les brinda
capacitacidén constante ante cambios tecnoldgicos actuales, ya
qgue por la pandemia, ellos tratan de organizarse, tomar
decisiones, ejecutando las actividades de manera remoto ya
gue son capacitados respecto a la necesidad que se quiere
lograr para los proyectos.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 04:

El 90% de los encuestados (18% frecuentemente y el 72%
siempre) manifiestan que comparte las capacitaciones entre
trabajadores, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) no se
comparte las capacitaciones entre trabajadores, mientras que
el 6% de los encuestados sefalan que algunas veces se

comparte las capacitaciones entre trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos se menciona que el
(90%) que es mas de la mitad de los trabajadores son

capacitados por la entidad para llevar acabo el objetivo, asi
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mismo comentan que se relacionan al poder compartir las
actividades y conocimientos que han adquirido de la
capacitacion, por el cual no dejan a un trabajador sin los

conocimientos y planes que se van a ejecutar y adquirir.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 05:

El 88% de los encuestados (66% frecuentemente y el 22%
siempre) manifiestan que la reunion, ceremonias y eventos
masivos son comunicados a los trabajadores, el 4% (4% raras
veces y el 0% nunca) la reunidén, ceremonias y eventos
masivos no son comunicados a los trabajadores, mientras que
el 8% de los encuestados sefialan que algunas veces la
reunion, ceremonias y eventos masivos son comunicados a

los trabajadores.

Ante los resultados se sefiala que el (88%), mas de la mitad,
son comunicado a la reunion, ceremonias y eventos que se
dan en las fechas, el cual es el llamado de como van a
organizarse y definir los proyectos que tienen por llevar acabo
juntos con el alcalde y gerente, de esta manera para que
ningun trabajador quede fuera de las actividades, envian
invitacién antes para que el trabajador se programe en sus

actividades.
Interpretacion del cuadro y gréafico N° 06:

El 84% de los encuestados (60% frecuentemente y el 24%
siempre) manifiestan que se adapta a los cambios para
cumplir los objetivos, y ninguno de los encuestados (raras
veces y nunca), mientras que el 16% de los encuestados
sefialan que algunas veces se adapta a los cambios para

cumplir con los objetivos.

Se evidencia que de acuerdo a los resultados es que mas de
la mitad del (88%) de trabajadores administrativos comunican
gue se adaptan a los cambios conductuales que se presentan
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en la actualidad, ya que la entidad toma radicales cambios
propuestos que tienen proyectados para la mejora continua, lo
cual manifestaron que aceptan ya que son capacitados y
motivados, porque se sienten comprometidos con su profesion

y al mismo tiempo con la entidad.

Interpretacion del cuadro y gréfico N° 07:

El 82% de los encuestados (58% frecuentemente y el 24%
siempre) manifiestan que el jefe le permite tomar decisiones
en su trabajo, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) el jefe no
le permite tomar decisiones en su trabajo, mientras que el 14%
de los encuestados sefialan que algunas veces el jefe le

permite tomar decisiones en su trabajo.

Por ello, de acuerdo a los resultados se obtiene que el (82%)
mas de la mitad, manifestaron que el jefe les permite tomar
decisiones en sus actividades de trabajo, lo cual les permiten
que lleven el proceso y tomar acciones a la hora de enfrentar
un problema que afecta a la entidad, ante circunstancias o
problemas previstos, de esta manera el jefe le otorga al
administrador que dé una pronta solucién, ya que su funcion

es cumplir y organizarse a fin de lograr objetivos.
Interpretacion del cuadro y grafico N° 08:

El 88% de los encuestados (54% frecuentemente y el 34%
siempre) manifiestan que los trabajadores participan en la
toma de decisiones, el 6% (4% raras veces y el 2% nunca) no
participan en la toma de decisiones, mientras que el 6% de los
encuestados sefialan que algunas veces los trabajadores

participan en la toma de decisiones.

En resultado mas de la mitad del (88%) de los trabajadores
participan dentro de la entidad en la toma de decisiones, asi
mismo los superiores buscan opiniones de los trabajadores en
decir que les parece o0 qué opinas al respecto si esta bien esta
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informacion o proyecto que se va a presentar lo cual se permite
ver que hay frecuente relacion para llegar al plan de trabajo ya
gue buscan sus debidas opiniones o estrategias para mejorar

la situacion.
Interpretacion del cuadro y gréafico N° 09:

El 90% de los encuestados (22% frecuentemente y el 68%
siempre) manifiestan que toma iniciativa para solucionar
problemas en su trabajo, y ninguno de los encuestados (raras
veces y nunca) toma iniciativa para solucionar problemas en
su trabajo, mientras que el 10% de los encuestados sefialan
gue algunas veces toma iniciativa para solucionar problemas

en su trabajo.

De acuerdo a lo explicado el (90%) mas de la mitad toman
iniciativas para llevar acabé la solucion de problemas que se
presentan en su trabajo por lo cual toma responsabilidad y ve
la perspectiva en los demas, en que si otros trabajadores no lo
hacen él puede hacerlo, ya que se siente comprometido en dar
propuestas al proyecto que estéa retenido, al poder iniciarlo y

comunicar a los demas en preparar el plan y llevarlo a cabo.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 10:

El 44% de los encuestados (32% frecuentemente y el 12%
siempre) manifiestan que su jefe requiere informacion antes
de tomar una decisién, el 8% (4% raras veces y el 4% nunca)
su jefe no requiere informacion antes de tomar una decision,
mientras que el 48% de los encuestados sefalan que algunas
veces su jefe requiere informacion antes de tomar una

decision.

Asi mismo, de acuerdo a lo manifestado se puede apreciar que
la mayoria de los trabajadores el (48%), sefialan que su jefe
requiere informacion ante de tomar algunas decisiones para la
entidad, lo cual se toma en cuenta que se presenta de que el
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jefe no tiene tanta informacion y no tiene en mente por lo
sobrecargos que tiene, por ello requieren la ayuda de los
administradores de su funcion y puedan compartir las ideas,
propuestas, alternativas de soluciones, debiéndose enfrentar

ante la frustracion y cargos.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 11:

El 88% de los encuestados (52% frecuentemente y el 36%
siempre) manifiestan que se siente motivado al realizar su
trabajo, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) no se siente
motivado al realizar su trabajo, mientras que el 8% de los
encuestados sefalan que algunas veces se siente motivado al

realizar su trabajo.

De esta manera, se aprecia que el (88%) mas de la mitad, de
trabajadores administrativos son motivados de manera que
se sienten a gusto de llegar a la entidad y lo representan como
su segundo hogar importante, sefialan tener un buen
agradable clima del ambiente, por los que son valorados por
su trabajo que desarrollan a diario, en vista a la relacion se
percibe buen desempefio y estimulo de expectativas ya que

los impulsan a seguir con los objetivos.

Interpretacion del cuadro y gréafico N° 12:

El 96% de los encuestados (36% frecuentemente y el 60%
siempre) manifiestan que la entidad brinda reconocimientos, y
ninguno de los encuestados (raras veces y nunca) la entidad
brinda reconocimientos, mientras que el 4% de los
encuestados sefialan que algunas veces la entidad brinda

reconocimientos.

En tal sentido se percibe que la entidad garantiza satisfacciéon
y motivacion a los trabajadores de que el (96%) mas de la

mitad, comentan que les brindan reconocimientos por sus
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logros obtenidos de acuerdo a la realizacion de su trabajo, por
tal razén para ellos es un mérito y agrado recibir
reconocimiento por que hace que su desempefio se puedan
esforzar mas de lo que se espera promoviendo su buena
formacion y desarrollo, agregandoles valor como buen

trabajador.

Interpretacion del cuadro y gréfico N° 13:

El 86% de los encuestados (52% frecuentemente y el 34%
siempre) manifiestan que la remuneraciéon le permite lograr
sus objetivos establecidos, el 6% (6% raras veces y el 0%
nunca) la remuneracién no le permite lograr sus objetivos
establecidos, mientras que el 8% de los encuestados sefialan
que algunas veces la remuneracion le permite lograr sus

objetivos establecidos.

Se demuestra que el (86%) mas de la mitad comunican los
administrativos que son remunerados de acuerdo a Ssus
necesidades y al desempefio que le ponen a su trabajo ya que
les permite lograr objetivos por el cual aceptan y toman su
contrato de renovar, para no dejar de perder un trabajo de su
area sabiendo que siempre se realiza el grado de exigencias
y participacion de forma perseverante.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 14:

El 90% de los encuestados (84% frecuentemente y el 6%
siempre) manifiestan que su jefe brinda confianza y valora la
participacion de su trabajo, el 8% (2% raras veces y el 6%
nunca) su jefe no brinda confianza y no valora la participacion
de su trabajo, mientras que el 2% de los encuestados sefialan
que algunas veces su jefe brinda confianza y valora la

participacion de su trabajo.
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La gran mayoria de trabajadores determinan que el jefe les
brinda la confianza y seguridad de que puedan desarrollar bien
su labor ya que el (90%) sefiala que la entidad valora su
participacion por las actividades que se le asignan y son
cumplidas ya que espera dentro de la informacion requerida
una respuesta positiva de que su participacion que se le dejo
a cargo este hecho bien el trabajo esperando obtener buenos
resultados dentro de la entidad.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 15:

El 90% de los encuestados (70% frecuentemente y el 20%
siempre) manifiestan que los incentivos que brinda la entidad
satisface sus expectativas, el 4% (4% raras veces y el 0%
nunca) los incentivos que brinda la entidad no satisface sus
expectativas, mientras que el 6% de los encuestados sefialan
que algunas veces los incentivos que brinda la entidad

satisface sus expectativas.

De acuerdo a lo sefialado de la obtencion de los resultados,
comentan que el (90%) mas de la mitad, es que la entidad les
brinda incentivos, porque se exponen en ir de manera
presencial ante el factor de la pandemia que se vive lo cual
dan su entrega por las necesidades que tienen cada uno de
ellos llevar a su hogar un alimento, ya que se exponen ante el
factor que viven para no quedar desempleados y mantenerse
en su area, lo cual siguen trabajando para los proyectos que

tienen ejecutados.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 16:

El 86% de los encuestados (76% frecuentemente y el 10%
siempre) manifiestan que cumple con las metas dentro del
cronograma establecido, y ninguno de los encuestados (raras

veces y nunca), mientras que el 14% de los encuestados
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sefalan que algunas veces cumple con las metas dentro del

cronograma establecido.

Con dicha informacion se obtiene que los administradores el
(86%) mas de la mitad, cumple con las metas dentro del
cronograma establecido por lo cual controlan y trabajan de
manera eficiente para cumplir con la fecha indicada en el
tiempo establecido, comentan que si el trabajador elabora de
manera eficiente suele a ser recompensado por que esta
brindando una buena economia con menos recursos y se esta

obteniendo ingresos, ya que influye su grado de motivacion.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 17:

El 82% (68% frecuentemente y el 14% siempre) manifiestan
que el tiempo del trabajo que realiza es 6ptimo, el 10% (4%
raras veces y 6% nunca) el tiempo de trabajo que realiza no
es Ooptimo, mientras que el 8% de los encuestados sefalan que

algunas veces el tiempo de trabajo que realiza es 6ptimo.

En resultado, se indica que el (82%) mas de la mitad, es que
los trabajadores realizan su tiempo de manera 6ptimo en su
labor, haciendo énfasis de los conocimientos y habilidades
para la ejecucion de recursos que se va a utilizar para el
proyecto que se tiene establecido, ya que muestra sus
funciones y procesos relevantes por el cual el trabajador
genera permanencia, de esta forma el jefe observa lo eficiente

gue esy por el buen desempefo que se percibe en su trabajo.

Interpretacion del cuadro y grafico N°18:

El 90% de los encuestados (4% frecuentemente y el 86%
siempre) manifiestan que el lider dirige con responsabilidad y
eficiencia, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) el lider no

dirige con responsabilidad y eficiencia, mientras que el 6% de
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los encuestados sefialan que algunas veces el lider dirige con

responsabilidad y eficiencia.

Luego de lo indicado de acuerdo a lo obtenido del resultado se
percibe que el (90%) mas de la mitad, resalta que el lider dirige
a sus trabajadores con la debida responsabilidad y eficiencia
para obtener beneficios y progresos en la entidad, lo cual les
incentiva de brindar el apoyo y ayuda a los demas trabajadores
para que sobresalgan y mejoren su desempefio, esto hace que
puedan trabajar con optimizacién de recursos, haciendo que
su mérito se vuelvan mas importantes y siendo unos de los

mejores en la entidad.
Interpretacion del cuadro y grafico N° 19:

El 86% de los encuestados (64% frecuentemente y el 22%
siempre) manifiestan que logra adaptarse a los cambios que
se genera en el entorno, el 6% (4% raras veces y 2% nunca)
no logra adaptarse a los cambios que se genera en el entorno,
mientras que el 8% de los encuestados sefialan que algunas
veces logra adaptarse a los cambios que se genera en el

entorno.

De acuerdo a la informacion del resultado es que mas de la
mitad del (86%) determinan en adaptarse con rapidez y
aceleridad a los cambios que presenta en el entorno, ya que
les brindan una capacitacion correspondiente con todos los
trabajadores indicando las pautas y reglas que cambiaran, es
por ellos que los trabajadores se arriesgan sobre cambios
propuestos que espera la entidad antes lo avances dentro de

la organizacion.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 20:

El 92% de los encuestados (66% frecuentemente y el 26%
siempre) manifiestan que realiza su trabajo optimizando los

recursos de la entidad, y ninguno de los encuestados (raras
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veces y nunca), mientras que el 8% de los encuestados
sefalan que algunas veces realiza su trabajo optimizando los

recursos de la entidad.

Para sintetizar, se detalla que el (92%) mas de la mitad,
realizan su debido trabajo con 6ptimos recursos, por lo cual se
planifican y organizan para tratar de tomar decisiones y
proyectarse para el avance, proporcionandose a los logros de
los objetivos de los proyectos que tiene la entidad hacia la
comunidad, por ello los trabajadores ven como van a utilizar y
optimizar los recursos frente a la resistencia, por la coyuntura

actual ante la pandemia, del cambio organizacional.

Interpretacion del cuadro y gréafico N °21:

El 92% de los encuestados (60% frecuentemente y el 32%
siempre) manifiestan que cumple con las tareas a su cargo, y
ninguno de los encuestados (raras veces y nunca), mientras
que el 8% de los encuestados sefialan que algunas veces

cumple oportunamente con las tareas a su cargo.

Como resultado obtenido el (92%) mas de la mitad de los
trabajadores cumplen con su trabajo a cargo que el jefe les
proporciona a la fecha determinada, debido a que se refleja de
tener un buen desempefio dentro de la entidad, asi mismo
atienden a las personas que se acercan a la entidad de
manera responsable de acuerdo a los papeles o asesorias que
comunicar, de esta manera el jefe se lleva un buen aspecto
del trabajador por lo cual brinda la confianza y le otorga mas

cargo por cumplir, a ser luego beneficiado.
Interpretacion del cuadro y grafico N° 22:

El 88% de los encuestados (28% frecuentemente y el 60%
siempre) manifiestan que planifica y organiza sus actividades

con anticipacion, el 4% (2% raras veces y el 2% nunca) no
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planifica y no organiza sus actividades con anticipacion,
mientras que el 8% de los encuestados sefialan que algunas
veces planifica y organiza sus actividades con la debida

anticipacion

Este resultado demuestra que el (88%) mas de la mitad de los
trabajadores establecen mecanismos, que a la hora del
desarrollo de sus actividades se planifican y organizan con la
debida anticipacion dadas como tienen inicio y fecha de
entrega, ellos se toman el control de llevar acabo la entrega de
su trabajo en la entidad, asi mismo los proyectos que se
plantean y se organizan ya sea individual o por equipo para

llevar acabo la ejecucion.

Interpretacion del cuadro y gréafico N° 23:

El 88% de los encuestados (8% frecuentemente y el 80%
siempre) manifiestan que realiza su trabajo de acuerdo a
normas, procedimientos y reglas de la entidad, el 6% (4% raras
veces y el 2% nunca) no realiza su trabajo de acuerdo a
normas, procedimientos y reglas de la entidad, mientras que
el 6% de los encuestados sefialan que algunas veces realiza
su trabajo de acuerdo a normas, procedimientos y reglas de la
entidad.

Se indica que el (88%) mas de la mitad, los administrativos
tienen conocimiento sobre las normas y reglas que establecen
la entidad, en tal sentido permanecen en que las entidades les
brindan cuales son las normas, politicas, deberes y derechos
en ser respetado y pueda respetar a los demas, ya que cada
trabajador reconoce cudles es su cultura alineandose a los

comportamientos.
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Interpretacion del cuadro y grafico N° 24:

El 90% de los encuestados (56% frecuentemente y el 34%
siempre) manifiestan que demuestra puntualidad en sus
funciones, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) no demuestra
puntualidad en sus funciones, mientras que el 6% de los
encuestados seflalan que algunas veces demuestra

puntualidad en sus funciones.

De acuerdo al obtenido de resultado se muestra que mas de
la mitad el (90%) manifiesta que generan mostrar puntualidad
hacia las funciones que tienen a su cargo, de manera que el
jefe ve si el trabajador es puntual de acuerdo al horario que
estd establecido de la entidad y se percata también si su
trabajo desarrolla en bien a la funcién de actividades, ya que
le evallan periédicamente, con plan de acompafiamiento,
monitoreo y si trabaja de manera eficiente, generando buen

desempeiio.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 25:

El 90% de los encuestados (58% frecuentemente y el 32%
siempre) manifiestan que muestra compromiso con las
funciones que se le asignan, el 4% (4% raras veces y el 0%
nunca) no muestra compromiso con las funciones que se le
asignan, mientras que el 6% de los encuestados sefialan que
algunas veces muestra compromiso con las funciones que se

le asignan.

Se sefiala que de acuerdo a los resultados mencionados es
gue el (90%) mas de la mitad, muestran gran compromiso con
la entidad, por el cargo que se le otorga de acuerdo a las
tareas y funciones que se le asignan, por ello el trabajador se
siente parte importante e identificado con la organizacion ya

gue promueven que su desempefio llegue incrementar su
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productividad laboral y mejorando la posicion laboral ante los

demas.
Interpretacion del cuadro y grafico N° 26:

El 86% de los encuestados (74% frecuentemente y el 12%
siempre) manifiestan trabaja en equipo para lograr objetivos,
el 6% (4% raras veces y el 2% nunca) no trabaja en equipo
para lograr objetivos, mientras que el 8% de los encuestados
seflalan que algunas veces trabaja en equipo para lograr

objetivos.

Se menciona ante los resultados que el (86%) mas de la mitad,
opinan que trabajan en equipo para lograr los objetivos, por
consiguiente cabe destacar que la entidad fomenta y realiza
los quipos para sobrellevar una metodologia dindmica y
basada en la ejecucion de las tareas que se esperan en el
resultado en cada uno de ellos que cumplan, esto hace a que
sea menos agobiante de lo cual los equipos demuestran las
habilidades, ideas, propuestas, capacidades, compromiso y
confianza de llegar al objetivo.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 27:

El 80% de los encuestados (62% frecuentemente y el 18%
siempre) manifiestan que el equipo busca estrategias para
resolver los problemas en la entidad, el 6% (6% raras veces 'y
el 0% nunca) el equipo no busca estrategias para resolver los
problemas en la entidad, mientras que el 14% de los
encuestados sefialan que algunas veces el equipo busca
estrategias para resolver los problemas que afectan en la

entidad.

Con dicha informacién de los resultados es que el que (80%)
mas de la mitad, sefialan que el equipo de trabajo busca las
estrategias para llevar a cabo en resolver los problemas que

afectan a la entidad, en seguida que se reanen para cooperar
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y tomar decisiones en la participacion, en busca de una
solucion ante las expectativas y las implicancias, lo cual el
equipo se establece metas de mejorar y tomar parte de llegar

a resolver y darle solucién.

Interpretacion del cuadro y grafico N° 28:

El 92% de los encuestados (54% frecuentemente y el 38%
siempre) manifiestan que se siente integrante del trabajo en
equipo, el 4% (2% raras veces y el 2% nunca) no se siente
integrante del trabajo en equipo, mientras que el 4% de los
encuestados sefialan que algunas veces se siente integrante

del trabajo en equipo.

En tal sentido, de acuerdo a los resultados es que el (92%)
mas de la mitad (92%), se sienten integrantes en el trabajo en
equipo, de forma que la organizacion distribuye la seleccién de
equipos, lo cual es que cada trabajador obedece al lider y
trabaja conjuntamente porque se relacionan al participar y
tomar decisién esto percibe que es aceptado en el equipo
llegando a poder distribuir ideas, informacion, colaboracion y

resultado para los logros de los objetivos de la entidad.

Interpretacion del cuadro y gréafico N° 29:

El 86% de los encuestados (78% frecuentemente y el 8%
siempre) manifiestan que existe cooperacion para cumplir con
el trabajo, y ninguno de los encuestados (raras veces y nunca),
mientras que el 14% de los encuestados sefalan que algunas

veces existe cooperacion para cumplir con el trabajo.

Cabe destacar de acuerdo la informacion de resultados el
(86%) mas de la mitad, indica que existe cooperacion
permanente en los trabajadores de cumplir con el trabajo, por
esta razon el trabajo en equipo dentro de la entidad se percibe

un buen ambiente laborable ya que participan en las

105



actividades que organizan y desarrollan, de manera que se
distribuyen para avanzar mas rapido el trabajo a su cargo y
cumplir lo determinado, llegando a vigorizar conjuntamente la

capacidad del equipo.

e Interpretacion del cuadro y grafico N° 30:

El 94% de los encuestados (64% frecuentemente y el 30%
siempre) manifiestan que se toma en cuenta sus propuestas o
alternativas ante una situacion problemética, el 2% (2% raras
veces y el 0% nunca) no se toma en cuenta sus propuestas o
alternativas ante una situacion problematica, mientras que el
4% de los encuestados sefalan que algunas veces se toma
en cuenta sus propuestas o alternativas ante una situacion

problematica.

De acuerdo a lo sefialado que se muestra en los resultados el
(94%) mas de la mitad, toman en cuenta sus propuestas para
darle una solucién a los problemas que se pueden presentar,
ya que en cuanto el jefe o el equipo de trabajo les permite
respetar a cada uno sus opiniones o alternativas que tienen

por incluir a las actividades.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis descriptivo de los resultados

6.1.1. Contrastacion de hipoétesis general

Luego de haber visto los resultados tenemos que analizar

una contrastacion del desarrollo de la investigacion.
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6.1.1.1. Hipétesis General de la Investigacion (Hi)

Existe relacion entre el Clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Se aplica la formula del Rho Spearman

Cuadro N°31: Correlacion de Rho de
Spearman entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

Correlaciones Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rhode Clima Coeficiente de .
1,000 ,289

Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,042

N 50 50

Desempefio Coeficiente de

) ,289" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,042
N 50 50

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

En el cuadro 31, se presenta la estadistica para
determinar la relacién que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

¢ Nivel de significancia: « = 0.05 (5%)
e Coeficiente de Correlacion: =0.289.
e P valor: 0.042.

Grado de Relacion entre las Variables:

Los resultados evidencian que el coeficiente
correlacion de Rho de Spearman presenta una
relacion rs= 0.289 entre las variables Clima

Organizacional y el Desempefio Laboral.
Decision Estadistica:

El valor de significancia de p= 0.042, es menor al
valor de la significancia teorica « = 0.05, por lo
que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, puesto que existe relacion entre las
variables clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo -
Chincha, 2020.

6.1.2. Contrastacion de hipoétesis especificas

6.1.2.1. Contrastacion de Hipétesis Especifica N° 1

Existe relacibn entre la comunicacion y el

desempeiio laboral de los trabajadores
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administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la comunicacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

CUADRO N°32: Correlacion de Rho de
Spearman entre la Comunicacion y el
Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

DESEMPERNO
Correlaciones COMUNICACION  LABORAL

Rho de COMUNICACION Coeficiente de 1,000 ,276"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,052

N 50 50

DESEMPENO Coeficiente de 276" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,052
N 50 50

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

Interpretacion:

En el cuadro 32, se presenta la estadistica para
determinar la relacion entre la Comunicacion y el

desempeiio laboral de los trabajadores
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administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

¢ Nivel de significancia; « = 0.05 (5%)
e Coeficiente de Correlacion: 0.276.
e P valor: 0.052.

Grado de Relacion entre las Variables:

Los resultados evidencian que el coeficiente
correlacion de Rho de Spearman presenta una
relacion rs= 0.276, entre la Comunicacion y el

Desempefio Laboral.
Decision Estadistica:

El valor de significancia de p= 0.052, es mayor al
valor de la significancia teorica « = 0.05, por lo
que no se acepta la hipotesis alterna y no se
rechaza la hipétesis nula, puesto que no existe
relacion entre la Comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo -
Chincha, 2020.

6.1.2.2. Contrastacion de Hipdétesis Especifica N° 2

Existe relacion entre la toma de decisiones y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hipo6tesis Nula (Ho)

No existe relacion entre la toma de decisiones y
el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.
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CUADRO N°33: Correlacion de Rho de

Spearman entre la Toma de Decisiones y el

Desempefio Laboral

de los

trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital

de Pueblo Nuevo

- Chincha, 2020

TOMA DE DESEMPENO
Correlaciones DECISIONES ~ LABORAL
Rho de TOMA DE Coeficiente de 1,000 ,138
Spearman DECISIONES correlacion
Sig. (bilateral) 341
N 50 50
DESEMPEN  Coeficiente de ,138 1,000
O LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,341
N 50 50

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

Interpretacion:

En el cuadro 33, se presenta la estadistica para

determinar la

relacion entre

la Toma de

Decisiones y el Desempefio Laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

¢ Nivel de significancia; o« = 0.05 (5%)

e Coeficiente de Correlacion: 0.138.

e P valor: 0.341.

Grado de Relacidon entre las Variables:
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6.1.2.3.

Los resultados evidencian que el coeficiente
correlacion de Rho de Spearman presenta una
relacion rs= 0.138, entre la Toma de Decisiones y

el Desempefio Laboral.
Decision Estadistica:

El valor de significancia de p= 0.341, es mayor al
valor de la significancia tedrica « = 0.05, por lo
gue no se acepta la hipdtesis alterna y no se
rechaza la hipétesis nula, puesto que no existe
relacion entre la Toma de Decisiones y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

Contrastacion de Hipotesis Especifica N° 3

Existe relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

Hipotesis Nula (Ho)

No existe relaciobn entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo — Chincha, 2020.

CUADRO N°34: Correlacion de Rho de
Spearman entre la Motivacion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo -
Chincha, 2020.
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Correlaciones DESEMPERNO
MOTIVACION LABORAL

Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 314
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,026
N 50 50
DESEMPERNO Coeficiente de ,314" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,026
N 50 50

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

Interpretacion:

En el cuadro 34, se presenta la estadistica para
determinar la relacion entre la Motivacion y el
Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

¢ Nivel de significancia; « = 0.05 (5%)
e Coeficiente de Correlacion: 0.314.
e P valor: 0.026.

Grado de Relacidon entre las Variables:

Los resultados evidencian que el coeficiente
correlacion de Rho de Spearman presenta una
relacion rs= 0.314, entre la Toma de Motivacion y

el Desempefio Laboral.
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Decision Estadistica:

El valor de significancia de p= 0.026, es menor al
valor de la significancia tedrica « = 0.05, por lo
gue se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, puesto que existe relacion entre la
Motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo - Chincha, 2020.

6.2. Comparacion resultados con marco teérico

6.2.1. Comparacion con Antecedentes Internacionales

TRAVEZ CORRALES, Fernando Paul (2017). Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 47%
demuestran estar motivados a la hora de realizar sus
labores, asi mismo el 44% casi siempre, mantienen una

comunicacion adecuada entre los colaboradores.

El resultado de mi trabajo de investigacién es que el
90% manifiestan que existe comunicacion permanente
entre trabajadores, mientras que el (4% raras veces y
0% nunca) no existe comunicacion, de forma que el 6%
de los encuestados sefialan que algunas veces existe

comunicacion.

Comparando ambos trabajos de investigacion podemos
sefalar que el autor Travez es de manera regular la

comunicacion en sus trabajadores.

ZANS CASTELLON, Alex Javier (2017). Se obtuvo los
siguientes resultados: que el 52% consideran el clima

organizacional optimismo, por otra parte, el 60% estan
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en desacuerdo de que el jefe no les brinda confianza y
ni se preocupa por mantener un buen clima, incluso el
60% manifiestan de manera personal que ellos mismo

buscan estrategia de mejorar su desempeiio.

En resultado mi trabajo de investigacion se obtiene que
el 90% manifiestan que su jefe brinda confianza y valora
la participacion de su trabajo, aunque el 8% (2% raras
veces y el 6% nunca) su jefe no brinda confianza,
mientras que el 2% sefialan que algunas veces su jefe

brinda confianza.

Comparando ambos resultados significa que en la tesis
del autor Zans, no influye una relacién de confianza, lo
cual en mi trabajo de investigacion si influye una
relacion directa en la confianza entre el jefe y el

trabajador.

CORTEZ VILLARROEL, Olguer Arturo (2018). Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 76% de
trabajadores manifestaron en tener un buen clima y el
75% siempre mantienen una buena relacién en el
desempeifio laboral, a diferencia de ello el 48% indican

estar casi siempre motivados.

En resultado, mi trabajo de investigacion manifiesta que
el 88% de los trabajadores se sienten motivados al
realizar su trabajo, mientras que el 4% (4% raras veces
y el 0% nunca) no se sienten motivados, de forma que

el 8% sefialan que algunas veces se sienten motivados.

Comparando ambos resultados podemos decir que
existe un nexo de investigacion que si influye

directamente la motivacion en la entidad.
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SANCHEZ LOPEZ, Cristina Andrea (2019). Se obtuvo
los siguientes resultados: que el 55% de los
trabajadores presentan una muy buena evaluacién de
desempefio, por otro lado, el 77% participan en las

actividades que tienen por desarrollar.

El resultado en mi trabajo de investigacion se obtiene
los siguientes resultados que el 88% de encuestados
manifiestan que participan en la toma de decisiones y el
(6% raras veces y el 0% nunca) no participan, mientras

gue el 6% sefialan que algunas veces participan.

Comparando ambos resultados se precisa que el
desempefio estd presente en los trabajadores en su
participacion, capacitandoles para la mejora continua y

proyectos que tienen por objetivos.

DURANGO JIMENEZ, Jennifer Filadelfia (2020). Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 98%
manifiestan depender del 94% en la estabilidad laboral
y el 95% indica estar de acuerdo con su desempefio
laboral, por otra parte, el 32% indican que existe

compromiso.

El resultado de mi trabajo de investigacion se obtiene
gue los trabajadores administrativos es que el 90%
sefala que muestra compromiso con las funciones que
se le asignan, el 4% (4% raras veces y el 0% nunca) no
muestra compromiso, mientras que el 6% comentan

gue algunas veces muestra compromiso.

Comparando ambos trabajos de investigacion podemos
decir que existe un regular compromiso en la tesis del
autor Durango, por consiguiente, en mi trabajo de
investigacion existe relacion directa en el compromiso

conforme a mis dimensiones y variables.
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6.2.2. Comparacion con Antecedentes Nacionales

MENDOZA LOPEZ, Sandra Julissa (2017). Se obtuvo
los siguientes resultados: que el 46.7% de los
trabajadores consideran como bueno el clima
organizacional y el 36.7% manifiestan al desempefio
laboral como bueno, lo cual existe relacién directa, por
lo consiguiente el 53.3% manifiesta que la
comunicacion es bueno ya que dan una relacion

significante dentro del desempefio laboral.

El resultado de mi trabajo de investigacién es que el
90% manifiestan que existe comunicacion permanente
entre trabajadores, mientras que el (4% raras veces y
0% nunca) no existe comunicacion, de forma que el 6%
de los encuestados sefialan que algunas veces existe

comunicacion.

Comparando ambos trabajos de investigacion nos
permite observar que existe relacién directa entre
ambas variables de acuerdo a su dimension que es la

comunicacion.

CHUNGA CHUNGA, Marleny Janet (2018). Se obtuvo
los siguientes resultados: el 63.09% manifiestan tener
una relacién regular entre el clima organizacional y el
86.01% manifiestan aceptable en el desempeio
laboral, casi siempre el 52.08% muestran tener buen

liderazgo.

El resultado, de mi trabajo de investigacion se sefiala
que el 90% de los encuestados (4% frecuentemente y
el 86% siempre) manifiestan que el lider dirige con
responsabilidad y eficiencia, el 4% (4% raras veces y el
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0% nunca) el lider no dirige, mientras que el 6% de los

encuestados sefialan que algunas veces el lider dirige.

En comparacion de los dos trabajos de investigacion se
sefialan de tener buen desempefio laboral lo cual si

influye la relacion.

CHUCTAYA CRUZ, Edgar Felipe (2019). Se obtuvo los
siguientes resultados: que el 71.3% sefalan que el
desempefio laboral es regular, de forma tal que 73.8%

manifiestan tener algunas veces reconocimiento.

El resultado de mi trabajo de investigacion se obtiene
que el 96% de los trabajadores administrativos
manifiestan que la entidad brinda reconocimientos,
mientras que el 4% sefiala que algunas veces les brinda

reconocimientos.

Comparando ambos trabajos de investigacion se
percibe que si influye una relacién directa de acuerdo a

las dimensiones del reconocimiento.

HURTADO GRIJALVA, Yessy Kely, (2019). Se obtuvo
los siguientes resultados: que el clima organizacional en
su correlacion es de 0.863 y en el desempefio laboral
es de 0.873 lo cual presenta correlacién directa en
ambas variables, por otra parte, el 59.38% fueron
cuestionados que nunca han sido responsables con las
tareas que realizan y el 56.25% sefalaron que nunca

les permiten tomar decisiones en su trabajo.

El resultado de mi trabajo de investigacion se sefiala
que 92% de los encuestados manifiestan que cumple
con las tareas a su cargo, mientras que el 8% de los
sefialan que algunas veces cumple con las tareas a su

cargo. Por otra parte, el 82% de trabajadores
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manifiestan, que el jefe le permite tomar decisiones en
su trabajo, aunque el 4% (4% raras veces y el 0%
nunca) el jefe no le permite tomar decisiones, dado a
gue el 14% indica que algunas veces el jefe le permite

tomar decisiones en su trabajo.

Comparando el trabajo de investigacion del autor
Hurtado, se sefiala en que su dimensién de la
responsabilidad y toma de decisiones, es de manera
regular, por lo consiguiente mi trabajo de investigacion
de acuerdo a mis dimensiones es que si influye una
relacion lo cual se muestran tener un buen desempefio

dentro de la entidad.

CASAVILCA AYALA, Yuri Angel (2020). Se obtuvo los
siguientes resultados: que el 38.19% estan totalmente
de acuerdo con la responsabilidad y compromiso de sus
labores, mientras que el 37.50% se sienten de acuerdo
con las recompensan que reciben en base a sus
esfuerzos realizados, de forma que el 38.89% son
eficientes ya que utilizan adecuadamente el tiempo y los

recursos de su organizacion.

Los resultados de mi investigacion se proporcionan que
el 92% de los encuestados (66% frecuentemente y el
26% siempre) manifiestan que realiza su trabajo
optimizando los recursos de la entidad, y ninguno de los
encuestados (raras veces y nunca), mientras que el 8%
seflalan que algunas veces realiza su trabajo

optimizando los recursos de la entidad.

Comparando ambos resultados se deduce que guardan

una relacion directa.
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6.2.3. Comparacion con Antecedentes Regionales - Locales

LEVANO AVALOS, Luis Edwin (2018). Se obtuvo los
siguientes resultados: que el 52% se muestra que el
liderazgo organizacional es de manera regular y el
48.0% indican tener un buen nivel de desempefio

laboral.

El resultado en mi trabajo de investigacion se muestra
que el 90% de los encuestados, manifiestan que el lider
dirige con responsabilidad y eficiencia, el 4% (4% raras
veces y el 0% nunca) el lider no dirige, mientras que el

6% sefialan que algunas veces el lider dirige.

Comparando la investigacién del Autor Levano, es que
se muestra de manera regular el liderazgo, de tal
manera que en mi investigacion se ve un alto porcentaje
donde mi dimensién de Liderazgo muestra una relacion

directa dentro de mis variables.

PACHAS BARRIENTOS, Luz Milagros (2018). Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 26% sefalan de
manera excelente el clima organizacional y de forma
siguiente el 29% consideran como excelente el
desempeiio laboral, se desprende que el 34% muestran

tener nivel regular en motivacion.

El resultado de mi trabajo de investigacion es que el
88% de los encuestados manifiestan que se sienten
motivados al realizar su trabajo, el 4% (4% raras veces
y el 0% nunca) no se sienten motivados, mientras que

el 8% sefalan que algunas veces se sienten motivados.
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Comparando los resultados de la investigacion cabe
sefalar que la tesis del Autor Pachas, se presenta nivel
regular en la motivacion, dado a que mi investigacion es
gue mas de la mitad de trabajadores administradores se

sienten motivados en su trabajo.

PORTUGUEZ SANCHEZ, Angelica (2018). Se obtuvo
los siguientes resultados: que el 67,2% determina muy
bueno el clima organizacional y sefialan que el 49.2%
presentan tener un desempenio laboral muy bueno, por
otro lado, se menciona que los trabajadores en 67.2%

mantienen buena cooperacion en la entidad.

El resultado de mi investigacion se muestra que el 86%
sefialan que existe cooperacion para cumplir con el
trabajo, mientras que el 14% indican que algunas veces

existe cooperacion para cumplir con el trabajo.

Comparando los dos trabajos de investigacion da a
conocer que influyen y mantienen una relacion directa

en sus dimensiones.

RONCEROS ABURTOS, Marisela Milagros (2018). Se
obtuvo los siguientes resultados: que el 91.01% sefialan
gue la cultura organizacional y el desempefio permiten
tener una relacion influyente, de esta manera dentro del
estudio el 58,4% muestra que existe comunicacion

regular.

El resultado de mi investigacion se menciona que el
82% de los encuestados manifiestan que reciben
informacion para la ejecucion de su trabajo; aunque el
6% (2% raras veces y el 4% nunca) no reciben
informacion, mientras que el 12% sefialan que algunas

veces reciben informacion.

121



Comparando ambas investigaciones es que la tesis del
autor Ronceros, se muestra regular de acuerdo a su
dimension que es la Comunicacion, y de acuerdo a mi
trabajo de investigacion que se desarrolla es que si se
percibe comunicacion, lo cual reciben informacién para
la ejecucion de su trabajo, de manera que si influye

relacion entre el clima y desempefio.

VERGARA AQUIJE, Katia Stefania y PEREZ URREA,
Mirella Estefany (2020). Se obtuvo los siguientes
resultados: que la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral existe un coeficiente de correlacion
de r= 0,569 lo cual indicaron que existe una relacion
positiva moderada, por otra parte, se menciona que el
50% del trabajo en equipo en los trabajadores es
optimo, asi mismo el 46% sefialan optimo a la

capacitacion del trabajador.

El resultado de mi investigacion se manifiesta que el
82% manifiestan que el tiempo del trabajo que realiza
es optimo, aunque el 10% (4% raras veces y 6% nunca)
el tiempo que realiza no es 6ptimo, mientras que el 8%
sefialan que algunas el tiempo de trabajo que realiza es

Optimo.

Comparando ambos resultados nos permite observar
una correlacién directa entre ambas variables y

dimensiones sefialadas.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo — Chincha, 2020; lo cual indica que efectivamente conllevan un
mejor desempefio los administrativos, hacia sus determinadas

funciones de seguir cumpliendo con sus labores a su cargo.

No existe relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo — Chincha, 2020; de manera que no llevan una buena
informacion interpersonal entre los trabajadores y jefes lo cual no se

relacionan en mejorar desempefio laboral.

No existe relacién entre la toma de decisiones y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo - Chincha, 2020; ya que no indica que las adecuadas y
oportunas decisiones mejoran el desempefio de los administrativos, de
manera que no toman propuestas y no brindan solucion inmediata ante

cualquier circunstancia prevista en la entidad.

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo
Nuevo-Chincha, 2020; en significancia de cédmo se siente el trabajador
motivado en su puesto de trabajo, hace que el desempefio sea mas

favorable en la entidad.
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RECOMENDACIONES

A los trabajadores administrativos, se les recomienda en poner alertas
a situaciones que les cause malestar y no dejar pasar por alto
situaciones que afecten en el clima, para asi conseguir un mejor
desemperio laboral, para que de esta manera las relaciones y las
estrategias en las labores sean efectivos y puedan cumplir con su
trabajo, alcanzando los objetivos.

A los trabajadores administrativos, se le recomienda en mejorar la
comunicacion en todo nivel, de manera interpersonal, asi mismo formal
e informal, con mecanismos de que funcionen y sean efectivos, para
seqguir elevando mejor el desempefio, fomentar la relacion de trabajo
en equipo para gue se pueda relacionar la comunicacion de acuerdo a

las actividades que establece la entidad.

A los trabajadores administrativos, se le recomienda mejorar en tomar
buenas decisiones en buscar principales estrategias y fomentar
previstos. antes posibles problemas que pueda presentar la entidad,
tomando asi en cuenta la opinién y sugerencias, para reformar el
desempefio laboral de los administrativos, de manera que puedan
seguir desarrollandose en la funcion publica con mayor profesionalismo

y rendimiento para llegar a brindar un mejor servicio a la ciudadania.

Al alcalde, se le recomienda que pueda trabajar de la mano con el area
de recursos humanos para que puedan seguir fortaleciendo la
motivacion, promoviendo como participacion de capacitaciones, bonos
de reconocimientos, permitiendo asi que los administrativos puedan
sentirse satisfechos como parte importante de la entidad y asi mejorar

el desempefio laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE PUEBLO NUEVO — CHINCHA, 2020
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ANEXO 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Es el rendimiento, comportamiento, capacidad, lee.ra.zgo. ]
o L ) ) - Optimizacion de Recursos
. experiencia y motivacion que el trabajador maneja al —
DESEMPENO ) - Cumplimiento
L ABORAL desarrollo de sus funciones llevando acabo a efectuar Responsabilidad - Puntualidad
(V.D) con responsabilidad que estd a su cargo para el - Compromiso

cumplimiento del trabajo contribuyendo a alcanzar el

logro de los objetivos.

Trabajo en Equipo

- Logro de objetivos
- Integracién
-Cooperaciéon
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Anexo 3: Instrumentos de Investigacion

SRS UNIVERSID A D

£ AuTONOMA

»»»»»

CUESTIONARIO
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

“Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo —
Chincha, 2020”

INSTRUCCIONES: Estimado Sr, Sra. o Srta. Clasifigue sus respuestas
para cada una de las siguientes preguntas. El cuestionario es totalmente
anonimo y solo tiene validez para sustentar el trabajo de investigacion. Se
le pide dar su repuesta con la mayor objetividad posible, marcando con
(X) su respuesta en el recuadro la alternativa seleccionada, de acuerdo a
la escala segun corresponda. Muchas gracias por su colaboracion.

|. DATOS PERSONALES:
Edad:

Sexo: Masculino( ) Femenino ( )

Ocupacién: 1. Profesional () 2.Técnico( ) 3.Auxiliar( )
Tiempo de Servicio:
Il. PREGUNTAS:

Cuestionario 1:

La variable de andlisis: “Clima Organizacional”. Marca con (X) su
respuesta en el recuadro correspondiente de la siguiente escala:

5 4 3 2 1

Siempre | Frecuentemente | Algunas veces | Raras veces | Nunca

Variable de estudio: Clima Organizacional

(9]
. S
N° ltems Respuestas S
o
Comunicacion 514]|3
1 Existe una comunicacion permanente entre todos los
trabajadores.
5 Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para

la ejecucién de su trabajo.
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La entidad le brinda capacitacion sobre los cambios

3 tecnologicos para el desarrollo de sus actividades.

4 Se comparte las capacitaciones entre todos los
trabajadores.

5 Las actividades como reunién, ceremonias y eventos
masivos son comunicados a todos los trabajadores.

Total
Toma de Decisiones

6 Se adapta a los cambios planteados por la entidad para
cumplir con los objetivos propuestos.

- El jefe le permite tomar decisiones en sus actividades o
tareas de trabajo.

8 | Los trabajadores participan en la toma de decisiones.

9 Toma la iniciativa para solucionar problemas durante el
desarrolllo de su trabajo.

10 Mi jefe inmediato requiere informacion antes de tomar una
decision.

Total
Motivacion

11 | Usted se siente motivado al realizar su trabajo.

12 | La entidad brinda reconocimientos por los logros obtenidos.

13 La remuneracién que percibe le permite lograr sus objetivos
establecidos.

14 Su jefe le brinda confianza y valora la participacion que
realiza en su trabajo.

15 Los incentivos que le brinda la entidad satisface sus

expectativas.

Total

Puntuacién Total
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Cuestionario 2:

La variable de analisis: “Desempeno Laboral”. Marca con (X) su
respuesta en el recuadro correspondiente de la siguiente escala:

5 4 3 2 1
Siempre | Frecuentemente | Algunas veces Raras veces Nunca
Variable de estudio: Desempefio Laboral
(%]
. o
N° ltems Respuestas §
o
Eficiencia 4132
1 | Cumple con las metas dentro del cronograma establecido.
2 | El tiempo del trabajo que realiza es éptimo.
3 El lider dirige a los trabajadores con responsabilidad y
eficiencia.
4 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se genera
en el entorno.
5 | Realiza su trabajo optimizando los recursos de la entidad.
Total
Responsabilidad 4 13]|2
6 | Cumple oportunamente con las tareas a su cargo.
7 Planifica y organiza sus actividades con la debida
anticipacion.
3 Realiza su trabajo de acuerdo a normas, procedimientos y
reglas establecidas por la entidad.
9 | Demuestra puntualidad en el ejercicio de sus funciones.
10 Muestra compromiso con las tareas y funciones que se le
asignan.
Total
Trabajo en Equipo 4 13]|2
11 | Se trabaja en equipo para lograr los objetivos.
12 El equipo de trabajo busca estrategias para resolver los
problemas que afectan a la entidad.
13 | Se siente parte integrante del trabajo en equipo.
14 Existe cooperacibn permanente por parte de los
trabajadores para cumplir con el trabajo.
15 Se toma en cuenta sus propuestas o alternativas de
solucion ante una situacion problematica.

Total

Puntuacién Total
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Anexo 4: Ficha de validacion Juicio de expertos

UMNIVERESIDAD

My AUTONOMA

OE ICA

L DATOS GENERALES
Tiiube de ka Inveatigacion:

"CLBAA ORGAMIZACIIMAL Y EL DEZEMPEND LABCRAL DE LOS
TRABAJADDRES ADMINIZTRATIVOE DE LA MUNICIFALIDAD DIETRITAL DE
FUBESLD NUEVD — CHINCHA, 20010

Hombre del Expario: Absl Alsjandro Tasayco Jala
1L ASPECTDS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIOD

Acpeoios a Enailussolin
Evaluzr Do posbonc: Cammpied Mo ousrple Preguntas 3 soragir

Las preguntas estn Sabomdas

1. Claridad LS ARG LN |SguUnjs Spmniado CURFLE
F]

2 Ot o] - " " - CLIEFLE
a5 preguntas estin aceCuacas

3. Carvenienca 3 f=ma a ser invesgaco CUMFLE
Exizhe una onganbmc Gn

4 Crganzackin Mgicy vy sintAdics en o CLIEFLE
ruesSonanc
El cussionaro | comprende

5. Safciencia iodos  os Indlcadorss  &n CUNFLE
Candoed y Calidsd
El cuesdonario

5. Imi=ncionalicsd penr mmedir los iInalicsciores e i CLIEFLE
a5 preguntas estin Dasacas an

7. Consishencia pecins o de =@ CUSFLE
Exmshe et snie  Bs

8. Cofererca prepurtas = Indoadores CUMFLE
L2 esiuchra of Cuestonanc

5. Estruchars respondes 3 las prequnias de ks CLIEFLE
El cussdonanio & G y oporeno

10 Pertnenca pars in Investigacion CUERLE

1 OBSERVACIONES GEMERALES

- .-I—I'Hq#- Ty I

o P Wi A T
W, A B VRS R

[Dr. Abal Slsjandng Tagayeo Jala
DI W 44147445
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UNIYEERESIDAD

bty AUTONOMA

BEICA

L DATDS GENERALES
Tiubo da la Investigackn:

"CLIMA ORGAMIZACIONAL Y EL DESEMPENDC LABORAL DE LOS
TRABAJADDRES ADMINIZTRATIVGE DE LA MUNICIPALIDAD CIETRITAL DE
FUEBLO NUEVD — CHINGHA, 020

Hombre del Expario: Humberto Gaboel Quispe Pena
IL ASPECTOS AVALIDAR EM EL CUESTIONARID

Anpesio 3 Evalobin
Exealusar Deoaripodn: Campln/ Mo cumple Preguntas 3 cormegir

1. Ciarkdad '-"'-‘P“’"'-““"M!"“"! Siabomidas e Cumgpie

2. Chjetridad E:mﬂﬂﬁm Cumges
Lo pregunias aderidias

2. CormeEniencia & tem A e | mvesshioso Cammple
ExlsiE una orpaniEsciin

4, Droanimckin Kgics y sintAchics en o CourTipes
LT
EE = ]

E. Sufici=ncia IDdes s Indcadoness. = CurTipis
cantidad  caiidag
B cussiorang & s

E. Imi=ncionalicad o el bos Inchcaciores o by CurTipis
Lo pregunhes st e &

7. Consshencia Eperins  miroos o Ea T
EEse relaoon  eneE &

8. Coh=renda prequnins & Indicadores Curmipss
La esinuchurs ol Cuesionario

8. Esbuchua mesponde a B pregunas de Crurmipis
B cussiorario & Ol v opariuno

0. Pertrencia para ia CUrTiD

IIL OBSERVACIOMES GEMERALES

_Wﬂﬁ%m
TIDMI MR 4TI RS2
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UKNIVERS

88 AUTONOMA

FE 1CA

L DATOS GENERALES

Thulx da ka3 Invesll gacion:

*CLBAA ORGAMIZACIINAL ¥ EL DEZEMPEAD LASORAL DE  LOS
TRABAJADDRES ADBINIZTRATIVGE DE LA BMUNICIIFALIDAD DIETRITAL DE
FUBESLO NUEND — CHINCHA,, Z0C0r

Hombrs del Expario: Jorge Félix Saravia Samavia

1L ASPECTOS & VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Acpaoin: a Evaloldn
Evalms Dlmeizar] pioiSrc - b Mo i Preguniac a coamegir
1. Claridiad L= pregurtas ssibie = ahoradas
LSS0 LN lengunje spemp ao B CUNFLE
[ L= adad L= pregurtas o sxpresaiss
B BSDeTis Dhoarales Bl CUNFLE
Las pregunias estn aderuadas
3. Corweniencia 3 tema & TEr Imvest gad 2 CUKFLE
EEohE LN ofgar e o
£ Onganiackan ogics ¥ sintachica en A EICUMPLE
ruesioranc
= T o T T T )
5. Eaficiencia fowdins oz indicadoees &n & CUMFLE
canfida y calidsd
Flclesionar & ageoumis
& Imenconaidsd e mesdir los Indicadiores e i | CUNFLE
rea=sHoaoion
La= preguntas moin Dasaoss =
7. Consishenca mspecios  edroos  de  ETa E CUNFLE
Exshe meiacin  enire
Lk = =4
EI1 CGUNMPLE
B Conersncia crmpuntas = Indoaoores
L esbuchrs o= Cuesionarc
5. Esbuchrs mespond= 3 las pregunias de Ia EI CUMFLE
rraesHomoion
10, Fastnancia :erm‘”f‘““m?m““ 21 CUMFLE

1L OBSERVACKIMNES GEMERALES

FRIMCAIA,

" Dr.Jorga.Fallx Saravia Saravia
DMl M= 40542738
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Anexo 5: Base de datos

Total de
la
Variable

74
73
G5
GE
G5
61

61

57
62
G5
62
il
48

44

52
59
59
64
64
G5
67
Gh
G
]
65
B0
67
B
B
B
67
B4
B
B
B4
B0
57
53
51

17

B1

B4
B4
B3
62
62
B1

B0
B8
70

24
25

24
24
23

21

21

21

18
21

19
17
16
14
18
20

22
23

23

23

23

23

22
23

23

20

2
2
1

1

1

20

20

1

1

20

19
17
17
16
18
20

3

20

20

20

1

1

2
3

25

23

21

20

21

20

21

18
20

21

20

18
16
15
20

13
19
13
20

21

23

21

23

23

20

22
22
20

21

21

22
21

22
22
20

19
17
17
17
18
21

21

19
21

20

20

18
17
4
4

Subtotal | Subtotal | Subtotal
de la 01| de la D2 | de la D3

25

25

20

22
21

20

13
18
23

23

23

i

16
15
14
20

18
22
21

21

21

22
23

23

22

18
23

23

23

23

24
23

23

22
23

21

21

19
17
13
22
23

22
22
22
22
22
22
23

23

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

MOTIVACION

TOMA DE
DECISIONES

COMUNICACION

ftem 1(item 2| lbem 3 | bem 4 | lbem 5 | em 6| lbem 7 | lbem 8 | lbem 9 | bem 10| bem 11| tem 12 | bem 13| tem 14 bem 15

N®

10
1

12
13
14
15
16
17
18
13
20

21

22
23

4
25

26

n

28

i

0
3

32
33
M
35

41

43

45

46

47

48

48

50
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tal de
3
Variable

5
iL
66
b7
63
i

49

60
63
68
b7
65
b7
66
68
69
65
65
65
63
b1

55
65
66
68
b2
64
65
67
67
b6
b7
60
b1

60
56
54
5

43

47

M

b2
b2
59
58
66
b7
69
68
68

2

Al
2
2
[5]
2
19
13
2

2
2

2

2
2

[5]
[5]
2
2
2
2

2
19
2

2

L
21

r

2
4

4

20
Al

4

18
18
19
18
16
18
14
17
17
Al

20
19
13
Al

Al

22
Il

4

2
2
2
2
2
2
15
2

2
/2]
/2]
A
/3]
2
2
2
/5]
2
[4]
2
2
17
2
2
2

19
¥
23
U
4
23
U
4

23
22
19
18
16
14
17
18
4l

2
19
2
23
23
4
U
14

Subtotal | Subtotal| Subtotal L
delaD1 |delaD2|delaD3

22
22
22
33
I3
[

15
[

20
[

il

2
22
3]
21

2
2
[

20
13
19
19
22
3]
33
22
20
4l

22
23
22
22
il

20
19
19
20
17
15
1
16
20
20
il

20
22
23
23
23
23

TRABAJO EN EQUIPO

RESPONSABILIDAD

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

[tem 1(ltem 2 Iltem 3 ltem & ltem5 | ltem®& | Item 7 | ltem 8 | Item 9 (Item 10| ltem 11 |ltem 12| Item 13| ltem 14) Item 15

ND

10
1"

12
13
14
15
16
17
13
19
20
[

2
3]

U
25
26
i
28
29
30
A

32
33

4
35
36
3
38
39
40

H

42

43

45

46

47

43

49

50
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ANEXO 6: Carta de autorizaciéon




Anexo 7: Carta de presentacion




ANEXO 8: Evidencias fotograficas

Jefe de Recursos Humanos

Paulo Uculmana Uchuya

Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo

participando del cuestionario
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Paulo Uculmana Uchuya, mostrando las
evidencias de los certificados en base a
los reconocimientos que otorga a sus
trabajadores por su buen trabajo que
brindan y aportan dentro de la entidad.

R0 SPEARMAN - C0 - OLspy Documentol] oM 5755 Sa
Atk Edtar  Vor Datos Transomar Insetsr Formglo  Analoar  Grifcos  UNidades  Ampliaciones  Vertana  Amda

SHER HN e &R 2» Hle — —
X @ E ) B & ﬁ it ) :I N ﬁ Mumﬂp_‘,mdmmu.\ldePue

e17\Jocuments\ALEA\SANDRA RHO SPEARMAN.sav'. \
Conjuntobatos] VINDOWSFRODT, y

bl

/ ARMAR
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

1 cr\os Lp\De 7 FHO SPEARMAX.

Correlaciones.

pef
al
009 20
o2
£l 0
26" 1,000
o
N 5 5
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ANEXO 9

Informe de Turnitin al 28% de similitud

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUEBLO NUEVO - CHINCHA, 2020

HEDRSE DF DRERALDAD

1% 11« 4« 3y

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES OE INTERMET  PUELICACIDNES TRABADE DEL
ESTULHANTE

FUENTEL PRIEARKEL

repositorio.autonomadeica.edu.pe 8 %

Fuerbe de Inbernet

repositorio.une.edu.pe 'l %

Fuerii= de Inkernet

repositorio.continental.edu.pe ‘l %

Fuerie de Intermet

repositorio.unu.edu.pe 'l
Fuente de Internit %

repositorio.ucv.edu.pe ‘| %

Fuerii= de Inkernet

Excluir citas Apapad Encluir coincidencias

Excluir bibliografia
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