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RESUMEN

El objetivo de la tesis fue determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefo laboral en la Municipalidad
Distrital Mariano Damaso Beraun - 2020, el tipo de investigacion es basico,
nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental - transversal, se
utilizaron dos encuestas anénimas para la recoleccién de informacioén a una
muestra de 70 colaboradores (funcionarios publicos, empleados de confianza
y servidores publicos) con 5 opciones de respuesta, la primera de 16
preguntas (clima organizacional) y la segunda de 18 preguntas (desempefio
laboral); los datos fueron manipulados a través de la estadistica descriptiva y

la estadistica inferencial no paramétrica de Rho de Spearman (rs).

Los resultados sefialan estadisticamente correlaciones significativas en
las hipotesis comprobadas, lo que llevd a demostrar una correlaciéon
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la tabla
N° 46, a un nivel calificado como moderado (rs= 0,407), una correlacion
significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en la tabla N° 47
a un nivel calificado como moderado (rs= 0,308 ), a una correlacion
significativa entre ambiente social y el desempefio laboral en la tabla N° 48
(rs= 0,432), a una correlacion significativa entre las caracteristicas personales
y el desempeno laboral en la tabla N° 49 (rs= 0,283), finalmente, una
correlacion significativa entre el comportamiento organizacional y el

desempeno laboral en la tabla N° 49 (rs= 0,456).

Se pudo llegar a la conclusion de que el clima organizacional se
relaciona de forma significativa con el desempefio laboral del personal de la

Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun — 2020

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Ambiente fisico,
Ambiente  social, Caracteristicas personales y Comportamiento

organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the thesis was to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the administrative staff
of the District Municipality Mariano Damaso Beraun 2020, the type of research
was quantitative, descriptive, correlational and cross-sectional level, two
anonymous surveys were used for the collection of information to a sample of
70 workers of said entity (public officials, trusted employees and public
servants) with 5 answer options, the first of 16 questions (organizational
climate) and the second of 18 questions (job performance); The data obtained
were manipulated through descriptive statistics and Spearman's Rho

nonparametric inferential statistics (rs).

The results indicate statistically significant correlations in the paralleled
hypotheses, which led to a significant correlation between organizational
climate and job performance in table No. 46, at a level rated as moderate (rs
= 0.407), a significant correlation between the physical environment and work
performance in table N ° 47 at a level classified as moderate (rs = 0.308), at a
significant correlation between social environment and work performance in
table N ° 48 (rs = 0.432), at a significant correlation between personal
characteristics and job performance in table No. 49 (rs = 0.283), finally, a
significant correlation between organizational behavior and job performance in
table No. 49 (rs = 0.456).

It could be concluded that the organizational climate is significantly
related to the work performance of the staff of the Mariano Damaso Beraun
District Municipality — 2020

Keywords: Organizational climate, Work performance, Physical environment,

Social environment, Personal characteristics and Organizational behavior.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema muy atractivo para los
investigadores en los ultimos afos, llegando a establecerse como una variable
que afecta el desempefo laboral, la cual queda para su evaluacién por

empresas y dependencias gubernamentales (Uribe, 2015).

Los estudios de clima organizacional enfocan informacién sobre todo
del tipo filosdfico en el contexto laboral de los colaboradores y su impresién

propia. (Chiavenato, 2009)

Esta tesis engloba su desarrollo en cinco capitulos, en el capitulo | se
describid y planted el problema general y cuatro problemas especificos, el
objetivo general y cuatro objetivos especificos; en el capitulo Il, se detall6 el
marco tedrico, las bases teodricas que sustentaron el estudio y el
planteamiento de la hipétesis general y especificas; en el capitulo Ill, se
determind la metodologia del estudio, el enfoque, alcance o nivel, diseno,
poblacion, muestra y la técnica e instrumento de recoleccidon de datos; en el
capitulo 1V, se muestran los resultados, la cual fue posible gracias a la
aplicacién del software Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS)
version 24, y Microsof Excel versién 2016 y finalmente en el capitulo V, se
realizé la discusidon comparando resultados de investigaciones similares a

esta.
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CAPITULO |

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

El clima organizacional sigue llamando la atencion de los
investigadores, ya que es una de las principales razones para que una
organizacion logre el éxito. Es necesario mantener y perseverar valores
y buenas costumbres en todos los colaboradores para que de esta
manera se preserve un clima organizacional positivo, y a su vez, se

traduzca en un buen servicio y de calidad al usuario.

Las entidades publicas deben primar por colaboradores eficientes
y motivados, los cuales deben entregar toda su capacidad a cada
actividad laboral que realizan, independientemente de las circunstancias
de nuestra realidad, ya que es sabido que nuestro aparato publico, lleva
muchos afos padeciendo eficiencia y eficacia en los servicios al

ciudadano.

La resistencia ante cualquier contexto siempre esta en jerarquia
de la nocion de ello, lo que se considera es la manera en que percibe lo
demas y no la efectividad equitativa. Es asi, como la molestia por el
tratado de clima organizacional naci6 de la demostracion de que todo
individuo percibe diferente la realidad en el que se desenvuelve, lo que

va a influir en su conducta dentro de la empresa (Likert, 1986).

La Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun, tiene como
vision ser un distrito moderno, seguro, participativo, integrado,
competitivo, ordenado y limpio, promoviendo el trabajo en equipo y la
comunicaciéon; y su mision es brindar servicios publicos locales a la
comunidad enfocado a la excelencia y el servicio con eficiencia y
equidad. Por consiguiente, con el propdsito de cumplir con los objetivos
institucionales, se debe dar al personal, las herramientas necesarias para

una conveniente atencion de la poblacién, y de esta forma, el municipio
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destaque y cumpla en satisfacer a la poblaciéon, por lo cual se
incrementara el desarrollo de los habitantes del distrito, sin embargo, se
observa un bajo desempefio laboral, caracterizado por las caracteristicas
personales de algunos empleados son pésimas, el rendimiento en el
alcance de objetivos y metas estan por debajo de lo que se espera,
asimismo hay poca participacidén en equipo entre los trabajadores, mucha
falta de compromiso con su area y con su entidad, bastante
incumplimiento de sus responsabilidades y poca destreza para la
realizacion de sus funciones constantes; suponiendo que todo ello esta
originado por un desfavorable clima organizacional, reflejandose en el
pésimo ambiente social que presenta dia a dia, inadecuado ambiente
fisico en las instalaciones de sus oficinas, la mala practica de valores y
falta de actitud son constantes en los empleados de esta institucion que

presta servicios a toda la comunidad del distrito.

Tal analisis, motivd a que esta investigacién busque determinar
cémo el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢.De qué manera el clima organizacional se relaciona con el
desempenio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun
- 20207

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera el ambiente fisico se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun — 20207

b) ¢De qué manera el ambiente social se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun — 20207

15



1.3.

1.4.

d)

¢ De qué manera las caracteristicas personales se relacionan con el
desempenfio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 20207

¢ De qué manera el comportamiento organizacional se relaciona con
el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 20207

Objetivo general

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona

con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020.

Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar de qué manera el ambiente fisico se relaciona con el
desempenfo laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020.

Determinar de qué manera el ambiente social se relaciona con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020.

Determinar de qué manera las caracteristicas personales se
relacionan con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

Mariano Damaso Berain — 2020.

Determinar de qué manera el comportamiento organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

Mariano Damaso Beraun — 2020.

1.5. Justificacién de la investigacion

1.5.1. Teérica

Esta tesis fundamenta la variable de estudio con diversas teorias

dadas por los mas representativos autores sobre el clima organizacional
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y desempefio laboral, cuyos datos y opiniones generadas se organizaran
para ser incorporadas o complementar las informaciones o cuerpo de

experiencias y contenidos de las ciencias que se relacionan con el tema.
1.5.2. Practica

Este estudio se ejecutd porque existe la necesidad de determinar
coémo el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, lo
cual permitira a las autoridades de la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun tomar respectivas decisiones.
1.5.3. Metodolédgica

En esta tesis se manejé métodos y técnicas para la obtencion de
la informacion, que pueden complementar los mecanismos vy
procedimientos actualmente usadas con relaciéon al tema fin de la

investigacion.
1.6. Viabilidad de la Investigacion
En esta tesis utilizd los siguientes recursos:
1.6.1. Recursos humanos:

Muchos amigos especialistas de la ciudad de Tingo Maria, en

referencia al tema que se esta investigando.
1.6.2. Recursos econémicos:

Se dispuso de los recursos propios para que el presente trabajo

de desarrolle con toda normalidad y se lleve a cabo su ejecucion.
1.6.3. Recursos tecnolégicos:

Se obtuvo acceso a las siguientes herramientas tecnoldgicas:

laptops, impresora, software y acceso a internet.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Zans (2017). Clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa realizado en la Universidad
Nacional Auténoma de Nicaragua. Esta investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. La
poblacién y muestra fue de 88 y 59 trabajadores administrativos. Se
concluyé que el clima organizacional de la facultad es medianamente
favorable y desfavorable, sin practica de conservar un clima

organizacional en el grupo laboral.

Solano (2017). Clima organizacional y desempefio laboral de la
gerencia territorial Huallaga central — Juanjui, realizado en la Universidad
Cesar Vallejo, investigacion de tipo correlacional. Se utiliz6 un
instrumento a una muestra de veinte colaboradores para establecer si
hay una reciprocidad significativa entre el clima organizacional y el
desempenio laboral en la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanijui;
luego de analizar los datos se hallé un P valor < a 0,05; de igual manera
se determind que la correlacidon de Pearson dio un valor positivo de 0,675.
Se concluye que hay una reciprocidad significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la gerencia territorial Huallaga

central — Juanijui.

Quispe (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, realizado en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Este estudio tiene un
enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental. Se aplicd un
instrumento a los 64 trabajadores, ademas el coeficiente de reciprocidad
de Spearman resalta una correlacion entre las variables de 0.743. La

conclusién general de este estudio indica que hay reciprocidad directa
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positiva y moderada entre el clima organizacional y desempeiio laboral

en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas.

Machuca (2015). El clima organizacional y el desempefio laboral
en la municipalidad provincial de Leoncio Prado - Tingo Maria. Realizado
en la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Este estudio es de tipo
aplicado, de nivel relacional, de método descriptivo correlacional, y
disefio transversal. Se aplico un instrumento de 12 items afin al clima
organizacional y de 6 items afines al desempeno laboral a una muestra
180 colaboradores establecieron correlaciones positivas moderadas del
desempeno laboral con la estructura organizacional, compromiso,
distinciones y conduccion de problemas, y la correlacion entre el
desempefio laboral y la tolerancia al riesgo y apoyo, es de nivel

moderado.

Naveda (2017). Clima organizacional y desempefio laboral en el
Proyecto Especial Alto Huallaga. Estudio de enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental y transversal. Se consideré una
poblacién de 56 empleados conformados por directivos, profesionales y
técnicos en la cual se obtuvo que el 63 % de los colaboradores afirman
que es buena la cultura organizacional, percibiendo una discrepancia
muy considerable, constituido por un 4% de los empleados que afirman
que la cultura organizacional es mala. La conclusidon mas significativa fue
que en esta institucion existen relaciones laborables buenas,
compatibilidad de metas, mistica del trabajador con la institucion, y
disconformidad de asuntos, lo que accede el desempefio laboral idéneo

de sus colaboradores.
2.2. Bases teodricas
2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional es una variable de estudio muy importante
para las empresas, que van a buscar un habitual progreso de su clima
laboral, y asi obtener un crecimiento del rendimiento de los mismos, sin

olvidar la aportacién del recurso humano.
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El clima organizacional, es de mucha relevancia para las
empresas que compiten y buscan el logro de una alta efectividad y
superacion en la prestacion del servicio. Segun Schneider (1975), define
al clima organizacional como la valoracién del ambiente de trabajo, desde
el punto de vista de los que alli laboran. Es la apreciacion participada del

ambiente profesional.

Renato Tagiuri detalld: “la forma en que una persona ejecuta un
trabajo depende, por un lado, de qué tipo de individuo es, y por otro, del
entorno en el cual actua”. Tagiuri (1968), contextualiza el clima
organizacional como: “una manera limitadamente perdurable del
contexto intrinseco de una empresa que es ejercitada por sus organos,
predomina su comportamiento, y puede ser explicada en términos de
valores de un conjunto especifico de particularidades o propiedades de
la empresa”. Litwin y Stringer (2002) afirman que el clima es una
apreciacion, al ser parte del contexto experiencial de los que conforman

la empresa.

Forehand y Von Gilmer (1964), definen al clima laboral como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion. Weinert (1985),
contextualiza el clima organizacional como la descripcion del conjunto de
estimulos que un individuo percibe en la organizacién, los cuales
configuran su contexto de trabajo, a su vez, Anzola (2003) en su libro
“‘Una mirada de la cultura corporativa”, define el clima organizacional
como las apreciaciones y comentarios correspondientemente
supervivientes que las personas poseen de su empresa, la cual incide en

la actividad de los colaboradores, distinguiéndola entre empresas.

El contexto donde un individuo trabaja diariamente; la libertad que
un dirigente tiene con sus subalternos; la relacion entre los colaboradores
e incluso la reciprocidad con proveedores y clientes; todo ello forma el

clima organizacional, y puede ser un nexo o dificultad para el buen
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desempeio de toda la empresa. Para Lewin (1951), el comportamiento
de un individuo en su labor no pende solamente de sus particularidades
personales, también de la manera en que aprecia su clima laboral y lo
que conforma la empresa. Cuando se describe a particularidades
personales se esta departiendo por distinguir cualesquiera, de la
estimulacién, la complacencia y las condiciones del individuo que al de
ser incorporadas a la percepcién que éste se hace de su ambiente
profesional al cual corresponde y a los métodos y el armazodn
organizacional del organismo de la que forma parte, establecen en gran
compostura la conducta que el individuo tendra en cuanto al provecho y

efectividad a la que se refiere.

Segun Cabrera (1999), las variables del contexto fisico, variables
estructurales, variables del contexto social, variables individuales, y
variables propias de la conducta empresarial establecen el clima laboral,
de un modo mas resumido, Reynoso y Araneda (2007), certifican que el
clima organizacional involucra corresponder un conjunto de elementos y
precisas que, en general, brindan una perspectiva mas integral de
compafia. Como conocimiento multidimensional alcanza el contorno
intrinseco empresarial. Los elementos y determinantes que se suponen

a menudo son:
Ambiente fisico

Se entiende como el entorno material, las infraestructuras,
aparatos ubicados, color de los muros, la temperatura, el grado de

contaminacion, entre otros.
a) Ambiente social

Comprende aspectos como la familiaridad, los problemas entre
individuos o entre areas, la comunicacion y otros (Reynoso y Araneda,
2007). A su vez, Granada (2001), afirma que el ambiente social podria
entenderse como el tipo de interaccién que constituye un sujeto social
con otro u otros respecto de ciertas propiedades, caracteristicas o

procesos del entorno y de los efectos vistos sobre el mismo segun
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padrones y acciones desarrolladas por los individuos. En este sentido,
dos grandiosas dimensiones del medio surgen actuando y variando tal
interaccidn: el espacio y el tiempo. En tal orientacion, la competitividad o
la colaboracion por los elementos espacio-temporales expresan bien el
perfil de esta interaccion con las concernientes configuraciones que la

cultura, la ideologia o los conocimientos sociales le fijan.
b) Caracteristicas personales

Se entiende como las capacidades y las cualidades, las
estimulaciones, las perspectivas, entre otros (Reynoso y Araneda, 2007).
Anteriormente, Litwin y Stinger (1978) incluyeron a la identidad como uno
de sus nueve determinantes del clima organizacional, y la definen como
el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que representa un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En lineas
generales, es la emocién de conllevar los objetivos propios con los de la

empresa.
c) Comportamiento organizacional

Estda determinado por aspectos como el rendimiento, el
ausentismo, la rotacion, la complacencia laboral, la tension, entre otros.
El conjunto de estos elementos y determinantes conforman el clima de

una compaifiia, y es el resultado de la apreciacion de estos por sus partes.

El clima organizacional es el producto de la interaccion entre las
particularidades de los individuos y de las empresas. Los componentes y
arreglos del medio organizacional originan un clima definitivo en
correlacion de la apreciaciéon de estos por parte de sus 6rganos. El clima
efecto estimula a los sujetos a lograr determinadas conductas. Estos
incurren en la actividad de empresa y, por tanto, en su sentido de
pertenencia, la calidad del servicio, la efectividad, la eficiencia, la eficacia,

impacto social y en el desempenio integro de la empresa.
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2.3. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es la tarea eficaz de los colaboradores, con
la intencion de lograr metas frecuentes, adjunto a pautas y actitudes
primordiales ya determinadas Stoner (1994). En cambio, Chiavenato
(2000), define al desempefio laboral como la conducta del trabajador en
busca de objetivos adheridos, siendo esta una habilidad particular para
conseguir los objetivos de la empresa; para Faria (2000), es la derivacion
de la conducta de los empleados frente a su trabajo, sus facultades,
labores y diligencias, pendiendo del proceso de interposicion o medida

entre él y la organizacion.

La valoracion del trabajo se puede establecer valuando las
funciones, comportamiento, y rendimiento que manifiesta el empleado en

su empresa. (Pernia, K. Y Carrera, M. 2014).
a) Funciones

Son las diligencias usadas por los empleados, es decir
corresponde desempefarlos de forma eficiente, es por ello que el
empleado debe mantener un discernimiento de sus trabajos y habilidad

de analisis. Con el fin de asistir con el acato de los objetivos y metas.

Conocimiento del trabajo: Evalua el grado de nocién del trabajo.
Describe a los principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc., necesarios
para ejecutar las labores del puesto. Va en vanguardia de las directrices,
avance, mercados, innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el

campo que pueden mejorar lo permitido para desempefar el puesto.

Capacidad de analisis: procesos que usa el empleado para

efectuar las diligencias destacadas en sus ocupaciones.
b) Comportamiento

Condiciones y conductas que muestra el empleado de acuerdo a
las ocupaciones que se le ha sido imputado. Entre ellas se valora las

destrezas, la actitud y complacencia.
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Habilidades: Viene a ser la calidad de los productos o servicios de
cualquier empresa, la cual esta sustentada en la capacidad de mantener
operando establemente sus sistemas de trabajo y para poder lograrlo, se
necesita contar con colaboradores motivados y capacitados para

desenvolver un buen trabajo.

Aptitud: Son todas aquellas destrezas para disgregar diligencias y

medidas y originar un inmejorable desempefio en el trabajo.

Satisfaccion: es el nivel de complacencia que muestra el empleado
en sus acciones que se le ha ordenado, ademas pende de los beneficios

que este adopta para hacer eficientemente sus ocupaciones.
c) Rendimiento

El nivel de rendimiento laboral que muestra el empleado en sus
actividades, también es la eficiencia con que las hace, por lo cual se
valora su capacidad de resolucién de dificultades, el ausentismo,

responsabilidad y trabajo en conjunto.

Resolucién de problemas: es la capacidad que presenta el
trabajador para solucionar las dificultades que se manifiestan en sus
tareas diarias. Es por eso, que el empleado debe hacer usos de recursos

que auxilien a lograr las metas

Ausentismo: es el comportamiento que muestra el empelado
frente a sus funciones en el tiempo oportuno y determinado por la

empresa, es por eso que debe manifestar puntualidad y responsabilidad.

Compromiso: Actua por voluntad propia, sin indicacion superior.
Tiene nuevas ideas, toma la iniciativa y es original a la hora de manejar

contextos laborales.

Trabajo en equipo: es la capacidad del empleado para el trabajo
en conjunto, causando democraticamente las decisiones que son

realizadas, de este modo se respetan los ideales de todos.
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2.4. Definiciones conceptuales

2.4.1. Clima organizacional:

El clima organizacional forma parte del contorno intrinseco o el
ambiente psicolégico caracteristico de cada organizacién. El clima
organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccion de las
necesidades de los participantes y puede ser saludable o enfermizo,
puede ser caliente o frio, negativo o positivo, satisfactorio o
insatisfactorio, dependiendo de como los participantes se sienten en

relacion con la organizacion (Chiavenato, 2017).

Desempeio

Segun Chiavenato (2017), el desempefio es la “consecuencia muy
directa de la habilidad del mismo y de su motivacion para realizar el
trabajo”.
Eficacia

Segun Chiavenato (2017), la eficacia es “alcanzar objetivos y
resultados. Un trabajo eficaz es provechoso y exitoso”.
Eficiencia

Segun Chiavenato (2017), la eficiencia es “ejecutar bien vy
correctamente las tareas. El trabajo eficiente es un trabajo bien

ejecutado”.
Habilidad

Segun Chiavenato (2017), habilidad es la “capacidad de
trasformar el conocimiento en accion y que resulta en un desempefio

deseado”.
Motivacion

Segun Chiavenato (2017), la motivacion vienes a ser las “fuerzas
dentro de cada persona que la conduce hacia un determinado

comportamiento”.
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2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona de forma significativa con el
desempeno laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun - 2020.
2.5.2. Hipétesis especificas

a) El ambiente fisico se relaciona de forma significativa con el
desempeno laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun - 2020.

b) El ambiente social se relaciona de forma significativa con el
desempenfio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun - 2020.

c) Las caracteristicas personales se relacionan de forma significativa
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun - 2020.

d) El comportamiento organizacional se relaciona de forma significativa
con el desempeino laboral en la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun - 2020.
2.6. Variables
2.6.1. Variable dependiente
Desempefio laboral
2.6.2. Variable independiente

Clima organizacional
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Independiente

Clima
organizacional

Ambiente fisico

Infraestructura
lluminacién
Temperatura
Equipo tecnoldgico

Ambiente social

Conflicto
Cooperacién
Comunicacion entre
comparieros
Comunicacion con su
superior

Caracteristicas
personales

Aptitud
Motivacion
Expectativas
Identidad

Comportamiento
organizacional

Productividad
Ausentismo

Rotacion del personal
Tension laboral

Dependiente

Desempefio
laboral

Funciones

Conocimiento del trabajo
Capacidad de analisis

Comportamiento

Habilidades
Aptitud
Satisfaccion

Rendimiento

Resolucién de problemas
Ausentismo

Compromiso

Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO llI

3.METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo de investigacion
3.1.1. Enfoque

Este estudio es cuantitativo por que la investigacion refleja la

necesidad de medir y estimar.
3.1.2. Alcance o nivel

Descriptivo, porque consideramos a las variables de estudio y sus
componentes, ademas se busca especificar sus propiedades y/o
caracteristicas. Y es correlacional porque el estudio tiene la intencion de
conocer el nivel de asociacion que hay entre el clima organizacional y

desempefio laboral. (Hernandez, 2014)

3.1.3. Diseno

Es no experimental de corte transversal, ya que no se manipularon
variables y se limitd a recopilar datos en un solo momento. (Hernandez,
2014)

Figura 1.
Disefio de la investigacion

o

_’—1<_

M/
T

02
Donde:
M : Muestra.
oF : Observaciones sobre el clima organizacional.
r : Relacion de las variables.
02 : Observaciones sobre el desempefio laboral.
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3.2. Poblaciéon y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién fue de 70 colaboradores tratados como sigue:

Tabla 2.
Poblacion de la investigacion
Cargos Total
Funcionarios Publicos
Empleados de confianza 5
Servidores publicos 59
Total 70

Fuente: Elaboracién propia.

3.2.2. Muestra

La muestra es de 70 empleados, porque la poblacién es de tamaino

reducido, entonces la muestra es igual a la poblacion.
3.3. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.3.1. Para la recoleccion de datos

Para la recoleccién de datos del estudio se aplicé la técnica de
encuesta anénima a los 70 trabajadores. La fiabilidad del instrumento de
medicion, se llevd a cabo mediante la consistencia interna con el

estadistico de Alfa de Cronbach como se indica en la siguiente tabla:

Tabla 3.
Analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach
Variables Alfa de Elementos (items) n
Cronbach
Clima 0.849 16 70
organizacional
Desempeiio 0.914 18 70
laboral

Fuente: Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS) v.24
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=en

totalmente de acuerdo.

totalmente en desacuerdo, 2

1 al 5, siendo 1=
neutral, 4=de acuerdoy 5

Los resultados obtenidos en la prueba de Alfa de Cronbach

A continuacion, en las tablas 04 y 05 se puede observar las

variables y dimensiones utilizadas en el cuestionario anénimo con escala

de Likert del

un valor de 0.849 y del desempefio organizacional obtuvo un valor de
desacuerdo, 3

indicaron que el instrumento para medir el clima organizacional, obtuvo
0.914 por lo que ambos indicadores demuestran elevada fiabilidad.

Base de datos — Clima Organizacional

Tabla 4.
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Fuente: Propia, aplicando el SPSS-V24

1: totalmente en desacuerdo 2: desacuerdo 3: neutral 4: de acuerdo 5: totalmente de acuerdo

Base de datos — variable Desemperio laboral

Tabla 5.
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Fuente: Propia, aplicando el SPSS-V24

1: totalmente en desacuerdo 2: desacuerdo 3: neutral 4: de acuerdo 5: totalmente de acuerdo

3.3.2. Para la presentacion de datos (cuadros y/o graficos)

Esta investigacion aplico la estadistica descriptiva correspondiente

| software estadistico Statistical Package for the Social
32
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y se uso e
Sciencies (SPSS) v.24 y Microsof Excel 2016.



3.3.3. Para el analisis e interpretacion de los datos

Toda esta interpretacion fue posible con el soporte del software

estadistico Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS) v.24.
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CAPITULO IV
4.RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Tabla 6.
Dimensién ambiente fisico — infraestructura
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
\Y totalmente en 2 29 29 29
a desacuerdo
li desacuerdo 37 52,9 52,9 55,7
d neutral 31 443 443 100,0
o Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 2.
Dimensién ambiente fisico — infraestructura

Porcentaje

totalmente en desacuerdo neutral
desacuerdo

Segun la tabla 6, de la dimension ambiente fisico se aprecia que el
52,9%, esta en desacuerdo con la afirmacién de que “la infraestructura del
area donde laboro es adecuada”, asi mismo el 44,29% mantiene una postura

neutral y solamente el 2,9% se manifiesta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 7.
Dimensiéon ambiente fisico — iluminacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 47 67,1 67,1 67,1
neutral 22 31,4 31,4 98,6
de acuerdo 1 1,4 1.4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 3.
Dimensién ambiente fisico — iluminacion

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 7, de la dimension ambiente fisico se aprecia que el
67,1%, esta en desacuerdo con la afirmacion de que ‘la iluminacién en la
institucion ayuda a la realizacion de mis labores”, asi mismo el 31,4%
mantiene una postura neutral y solamente el 1,4% se manifiesta de acuerdo.
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Tabla 8.
Dimension ambiente fisico — temperatura

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 38 54,3 54,3 54,3
neutral 32 45,7 45,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 4.
Dimension ambiente fisico — temperatura

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 8, de la dimensién ambiente fisico se observd que el
54,3%, esta en desacuerdo con la afirmacion de que la temperatura es la
adecuada en mi area de trabajo, asi mismo el 45,7% mantiene una postura

neutral.
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Tabla 9.
Dimensién ambiente fisico — equipo tecnolégico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 36 51,4 51,4 51,4
Fuente:
neutral 32 457 457 97,1
de acuerdo 2 2,9 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Encuesta 2020.

Figura 5.
Dimension ambiente fisico — equipo tecnolégico

80 |

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 9, de la dimensién ambiente fisico se observé que el
51,4%, esta en desacuerdo con la afirmacion de que “existe en el area de
trabajo equipos tecnolégicos necesarios”, asi mismo el 45,7% mantiene una

postura neutral y solamente el 2,9% se manifiesta de acuerdo.
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Tabla 10.
Dimension ambiente fisico — variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 15 21,4 21,4 214
REGULAR 22 31,4 31,4 52,9
BUENO 21 30,0 30,0 82,9
EXCELENTE 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 6.
Dimension ambiente fisico — variable clima organizacional

Porcentaje

BAJO REGULAR BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.
Segun la tabla 10, de la dimension ambiente fisico, se observo que el

31.4% considerd que el ambiente fisico es regular, el 30% lo considerd bueno,

el 21,4% bajo y solamente el 17,14% lo calificé de excelente.
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Tabla 11.
Dimensiéon ambiente social — conflicto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido totalmente en 1 1,4 1,4 1,4
desacuerdo
desacuerdo 37 52,9 52,9 54,3
neutral 32 45,7 45,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 7.
Dimensién ambiente social — conflicto

Porcentaje

totalmenta en desacuerdo neutral
desacuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 11, segun la dimension ambiente social se observé que
el 52,9% de los encuestados esta en desacuerdo con la proposicion de que
las opiniones se respetan sin generar conflictos en la entidad, asi mismo el
45,7% mantiene una postura neutral y solamente el 1,43% se manifiesta

totalmente en desacuerdo.
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Tabla 12.
Dimension ambiente social — cooperacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 49 70,0 70,0 70,0
neutral 19 27,1 271 97,1
de acuerdo 2 2,9 29 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 8.
Dimensién ambiente social — conflicto

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 12, con respecto a la dimensiéon ambiente social se
concluy6 que el 70% esta en desacuerdo con la afirmacion de que “en la
entidad se fomenta cooperacién entre comparieros de trabajo”, asi mismo el
27,1% mantiene una postura neutral y solamente el 2,9% se manifiesta de

acuerdo.
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Tabla 13.
Dimension ambiente social — comunicacion entre comparieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 36 51,4 51,4 51,4
neutral 34 48,6 48,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 9.
Dimension ambiente social — comunicacion entre comparieros

&0

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 13, con respecto a la dimensidn ambiente social se
concluyé que el 51,4% esta en desacuerdo con: “existe buena comunicacion
con tus comparieros de trabajo”, y un 48.6% se muestra neutral ante esta

proposicion.
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Tabla 14.
Dimension ambiente social — comunicacion con su superior

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 40 57,1 57,1 57,1
neutral 30 42,9 42,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 10.
Dimension ambiente social — comunicacion con su superior

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 14, con respecto a la dimensidén ambiente social se
concluyé que el 57,1% de los encuestados esta en desacuerdo con la
proposicidn de que “existe buena comunicacion con tu jefe en el trabajo”, y

solamente el 42,9% se mantiene neutral.
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Tabla 15.
Dimension ambiente social — variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido MALO 14 20,0 20,0 20,0
REGULAR 24 343 34,3 54,3
BUENO 22 31,4 31,4 85,7
EXCELENTE 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 11.
Dimension ambiente social — variable clima organizacional

Porcentaje

MALO REGULAR BUENOC EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.
Segun la tabla 15, la dimensién ambiente social, se concluy6é que el

34,3% considerd que el ambiente social es regular, el 31,4% lo considero

bueno, el 20% malo y solamente el 14,3% lo calificd de excelente.
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Tabla 16.
Dimension caracteristicas personales — aptitud

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido totalmente en 1 1,4 1,4 1,4
desacuerdo

desacuerdo 34 48,6 48,6 50,0

neutral 31 44,3 44,3 94,3

de acuerdo 4 57 57 100,0

Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 12.
Dimension caracteristicas personales — aptitud

Porcentaje

totalmente en desacuerdo neutral de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 16, de la dimension caracteristicas personales se
concluy6 que el 48,6% esta en desacuerdo con la proposicion de que “soy
comprensivo e interactuo con mis compafieros de trabajo”, el 44,3% se
manifiesta neutral, el 5,7% estd de acuerdo y solamente el 1,4% esta
totalmente en desacuerdo.
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Tabla 17.
Dimension caracteristicas personales — motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 45 64,3 64,3 64,3
neutral 25 35,7 35,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 13.
Dimension caracteristicas personales — motivacion

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 17, de la dimension caracteristicas personales se
concluyé que el 64,3% esta en desacuerdo con la proposicion de que “estoy

motivado en el trabajo”, y solamente el 35,7% se mantiene neutral.
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Tabla 18.
Dimension caracteristicas personales — expectativas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 39 55,7 55,7 55,7
neutral 31 443 443 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 14.
Dimension caracteristicas personales — expectativas

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 18, de la dimension caracteristicas personales se
concluyé que el 55,7% esta en desacuerdo con la proposicion de que tengo
oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades, y solamente

el 44,3% se mantiene neutral.
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Tabla 19.
Dimension caracteristicas personales — identidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 31 44,3 44,3 44,3
neutral 22 31,4 31,4 75,7
de acuerdo 17 243 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 15.
Dimension caracteristicas personales — identidad

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 19, de la dimension caracteristicas personales se
concluyé que el 44,3% esta en desacuerdo con la proposicion de que “me
siento identificado con mi institucion”, el 31,4% se mantiene neutral y

solamente el 24,3% esta de acuerdo.
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Tabla 20.
Dimension caracteristicas personales — variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido MALO 11 15,7 15,7 15,7
REGULAR 32 45,7 45,7 61,4
BUENO 11 15,7 15,7 77,1
EXCELENTE 16 22,9 22,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 16.
Dimension caracteristicas personales — variable clima organizacional

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 20, de la dimension caracteristicas personales se
concluy6 que el 45,7% considerd que las caracteristicas personales de los
trabajadores dentro de la institucion de regular, el 15,7% lo considerd bueno,

el 22,9% excelente y solamente el 15,7% lo califico de malo.
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Tabla 21.
Dimension comportamiento organizacional — productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 45 64,3 64,3 64,3
neutral 17 24,3 24,3 88,6
de acuerdo 8 11,4 11,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 17.
Dimension comportamiento organizacional — productividad

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Fuente: Encuesta 2020.
Segun la tabla 21, de la dimension comportamiento organizacional se

concluyé que el 64,3% esta en desacuerdo con la proposicién de que “siempre
mantengo un alto rendimiento en mis labores”, el 24,9% se mantiene neutral

y solamente el 11,4% esta de acuerdo.
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Tabla 22.
Dimension comportamiento organizacional — ausentismo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 35 50,0 50,0 50,0
neutral 35 50,0 50,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 18.
Dimension comportamiento organizacional — ausentismo

Porcentaje

neutral

desacuerdo

Fuente: Encuesta 2020.
Segun la tabla 22, de la dimensiéon comportamiento organizacional se

concluyé que el 50% esta en desacuerdo con la proposicion de que ‘en

ocasiones no me presento a trabajar.”, y el 50% esta neutral.
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Tabla 23.
Dimension comportamiento organizacional — rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 39 55,7 55,7 55,7
neutral 31 443 443 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 19.
Dimension comportamiento organizacional — rotacion del personal

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 23, de la dimensidon comportamiento organizacional se
concluy6 que el 55,7% esta en desacuerdo con la proposicion de que “a

rotacion del personal en la entidad no es frecuente.”, y el 44,3% esta neutral.
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Tabla 24.
Dimension comportamiento organizacional — tension laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido totalmente en 1 1,4 1,4 1,4
desacuerdo
desacuerdo 37 52,9 52,9 54,3
neutral 32 45,7 45,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 20.
Dimension comportamiento organizacional — tension laboral

Porcentaje

totalmente en desacuerdo neutral
desacuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 24, de la dimensién comportamiento organizacional se
concluyé que el 52,9% esta en desacuerdo con la proposicion de que “logro
cumplir con las exigencias de mis responsabilidades en mi area de trabajo”,

el 45,71% es neutral solamente el 1,4% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 25.
Dimension comportamiento organizacional — variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido MALO 14 20,0 20,0 20,0
REGULAR 19 271 27,1 47,1
BUENO 26 37,1 37,1 84,3
EXCELENTE 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 21.
Dimension comportamiento organizacional — variable clima organizacional

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 25, se concluyé que el 37,1% consideré que el
comportamiento organizacional de los trabajadores es bueno, el 27.1% lo

considerd regular, el 20% malo y solamente el 15,7% lo calificé de excelente.
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Tabla 26.
Variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 11 15,7 15,7 15,7
REGULAR 28 40,0 40,0 55,7
BUENO 14 20,0 20,0 75,7
EXCELENTE 17 24,3 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 22.
Variable clima organizacional

Porcentaje

BAJO REGULAR BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 26, se concluyé que el 40% consideré que el clima
laboral de los colaboradores es regular, el 20% bueno, el 24,3% excelente y

solamente el 15,7% lo calificé de bajo.
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4.2. Analisis descriptivo de la variable desempeiio laboral

Tabla 27.
Funciones — conocimiento del trabajo 01
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 33 47,1 47,1 47,1
neutral 37 52,9 52,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 23.
Funciones — conocimiento del trabajo 01

60

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 27, de la dimension funciones se concluyo que el 52,9%
se muestra neutral con la proposicién de que “el colaborador tiene claro cada

una de sus funciones por desarrollar’, y el 47,14% esta en desacuerdo.
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Tabla 28.
Funciones — conocimiento del trabajo 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 34 48,6 48,6 48,6
neutral 36 51,4 51,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 24.
Funciones — conocimiento del trabajo 02

60

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 28, de la dimension funciones se concluy6 que el 51,4%
se muestra neutral con la proposicién de que “el colaborador se manda a las

reglas y detalles de la labor”, y el 48,6% esta en desacuerdo.
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Tabla 29.
Funciones — capacidad de analisis 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 36 51,4 51,4 51,4
neutral 34 48,6 48,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 25.
Funciones — capacidad de analisis 01

60

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 29, de la dimension funciones se concluy6 que el 51,4%
se mostraron en desacuerdo con la proposicidon de que “el colaborador avanza

con la capacidad de examenes frente a un dilema”, y el 48,6% neutral.
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Tabla 30.
Funciones — capacidad de analisis 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido neutral 70 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 26.
Funciones — capacidad de analisis 02
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Porcentaje
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Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 30, de la dimensién funciones se concluy6 que el 100%
se mostraron neutral con la proposicion de que ‘el trabajador participa en

tiempos pertinentes con su superior’.
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Tabla 31.
Comportamiento — habilidades 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 36 51,4 51,4 51,4
neutral 34 48,6 48,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 27.
Comportamiento — habilidades 01

]

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 31, de la dimension comportamiento se concluyd que el
51,4% se mostraron en desacuerdo con la proposicién de que “el empleado

tiene destrezas para progresar en sus labores dptimamente”, y el 48,6% se

mostraron neutral.
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Tabla 32.
Comportamiento — habilidades 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 69 98,6 98,6 98,6
neutral 1 1,4 1,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 28.
Comportamiento — habilidades 02

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 32, de la dimension comportamiento se concluyd que el
98,6% se mostraron en desacuerdo con la proposicion de que “el personal es

ahorrativo en el quehacer diario”, y el 1,4% se mostraron neutral.
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Tabla 33.
Comportamiento — aptitud 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido neutral 69 98,6 98,6 98,6
de acuerdo 1 1,4 1,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 29.
Comportamiento — aptitud 01

Porcentaje

neutral de acuerdo

=

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 33, de la dimension comportamiento se concluyd que el
98,6% se mostraron neutral con la proposicion de que ‘los trabajadores son
empaticos con las sugerencias de su superior”’, y el 1,4% se mostraron de

acuerdo.
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Tabla 34.
Comportamiento — aptitud 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 34 48,6 48,6 48,6
neutral 35 50,0 50,0 98,6
de acuerdo 1 1,4 1.4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 30.
Comportamiento — aptitud 02

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 34, de la dimension comportamiento se concluyé que el
50% se mostraron neutral con la proposicion de que “el colaborador tiene
aptitud hacia el desarrollo de su trabajo”, el 48,6% en desacuerdo y solamente

el 1,4% se mostraron de acuerdo.
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Tabla 35.
Comportamiento — satisfaccion 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado Fuente:
Valido desacuerdo 33 471 471 471
neutral 37 52,9 52,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
Encuesta 2020.
Figura 31.

Comportamiento — satisfaccion 01

60

Porcentaje

neutral

desacuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 35, de la dimension comportamiento se concluyd que el
52,9% se mostraron neutral con la proposicién de que ‘el personal esta

complacido con los compromisos en su cargo”, y el 47,1% se mostraron en

desacuerdo.
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Tabla 36.
Comportamiento — satisfaccion 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 70 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 32.
Comportamiento — satisfaccion 02
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Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 36, de la dimension comportamiento se concluyd que el
100% se mostraron en desacuerdo con la proposicion de que “el colaborador

esta contento con el salario obtenido”.
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Tabla 37.
Rendimiento — resolucion de problemas 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 35 50,0 50,0 50,0
neutral 35 50,0 50,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 33.
Rendimiento — resolucién de problemas 01

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 37, de la dimensién rendimiento se concluyo que el 50%
se mostraron en desacuerdo con la proposicién de que “el empleado posee la
habilidad para solucionar dilemas existentes en su cargo”, y el otro 50% esta

neutral.
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Tabla 38.
Rendimiento — resolucion de problemas 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido neutral 58 82,9 82,9 82,9
de acuerdo 12 171 171 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020

Figura 34.
Rendimiento — resolucién de problemas 02

Porcentaje

neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 38, de la dimensién rendimiento se concluyd que el
82,9% se mostraron neutral con la proposicion de que “los trabajadores planea

tacticas de solucion para los inconvenientes que se producen”, y solamente el

17,1% esta de acuerdo.
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Tabla 39.
Rendimiento — ausentismo 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 68 97,1 97,1 97,1
neutral 2 2,9 29 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 35.
Rendimiento — ausentismo 01

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 39, de la dimensién rendimiento se concluyé que el
97,1% se mostraron en desacuerdo con la proposicion de que “el personal

llega temprano a su centro de labor”, y solamente el 2,9% esta de acuerdo.
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Tabla 40.
Rendimiento — ausentismo 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido neutral 70 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 36.
Rendimiento — ausentismo 02
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Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 40, de la dimensién rendimiento se concluyé que el
100% se mostraron neutral con la proposicion de que “el empelado falta a su

trabajo”.
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Tabla 41.
Rendimiento — compromiso 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 33 471 47,1 471
neutral 30 42,9 42,9 90,0
de acuerdo 7 10,0 10,0 100,0
Fuente: Engypsta2026- 70 100,0 100,0

Figura 37.
Rendimiento — compromiso 01

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 41, de la dimensién rendimiento se concluy6é que el
47,1% se mostraron en desacuerdo con la proposicién de que “supongo que
los trabajadores se siente comprometidos con la empresa”, el 42,9% es

neutral y solamente el 10% esta de acuerdo.
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Tabla 42.
Rendimiento — compromiso 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 1 1,4 1,4 1,4
neutral 69 98,6 98,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 38.
Rendimiento — compromiso 02

Porcentaje

desacuerdo neutral

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 42, de la dimensidén rendimiento se concluy6 que el
98,6% se mostraron neutral con la proposicién de que “el personal demora

mas de lo programado para ejecutar sus labores sin ser indicado”, y solamente

el 1,4% esta en desacuerdo.
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Tabla 43.
Rendimiento — trabajo en equipo 01

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 35 50,0 50,0 50,0
neutral 33 471 47,1 97,1
de acuerdo 2 2,9 29 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta 2020.

Figura 39.
Rendimiento — trabajo en equipo 01

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 43, de la dimensioén rendimiento se concluyo que el 50%
se mostraron en desacuerdo con la proposicion de que “el personal no tiene
dificultad para trabajar en equipo”, el 47,1% se manifestaron neutral y

solamente el 2,9% esta de acuerdo.
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Tabla 44.
Rendimiento — trabajo en equipo 02

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido desacuerdo 1 1,4 1,4 1,4
neutral 57 81,4 81,4 82,9
de acuerdo 12 171 171 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 40.
Rendimiento — trabajo en equipo 02

Porcentaje

desacuerdo neutral de acuerdo

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 44, de la dimensién rendimiento se concluyé que el
81,4% se mostraron neutral con la proposicién de que “el producto por el
empleado es mas optimo cuando se ftrabaja en equipo”, el 17,4% se

manifestaron de acuerdo y solamente el 1,4% esta en desacuerdo.
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Tabla 45.
Variable desempenrio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 14 20,0 20,0 20,0
REGULAR 21 30,0 30,0 50,0
BUENO 23 32,9 32,9 82,9
EXCELENTE 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Figura 41.
Variable desemperio laboral

Porcentaje

BAJO REGULAR BUENO EXCELENTE

Fuente: Encuesta 2020.

Segun la tabla 45, se concluyé que el 32,9% consideré que el
desempefio laboral es bueno, seguidamente del 30% que lo considerd bueno,

el 20% bajo y solamente el 17,1% lo calificd de excelente.

4.3. Contrastacion de Hipotesis

Para la contrastacion de hipotesis se eligido el estadistico de
correlacidon no paramétrico Rho de Spearman (rs). Segun Véliz, C.
(2011), manifiesta que esta prueba es usada cuando se tienen variables
ordinales y de multiples categorias.
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Dicha prueba mide el nivel de correlacion que va desde -1 a +1;
donde -1 indica una correlacion negativa, y 1 indica una correlacion
positiva. Ademas, el valor cero (0) significa correlacion nula, y la siguiente

féormula detalla el procedimiento:

6 Yit, df

T i —n

Figura 42. Formula de coeficiente de Rho Spearman (rs)

Donde:

rs = coeficiente de correlacion de rangos de Spearman

n = numero de elementos observados

di = x; — y: diferencia entre los rangos para cada pareja de

observaciones

El contraste de hipotesis que se realizd6 determind un nivel de
significancia alfa igual al 5% (a = 0.05) para todas las pruebas. El nivel

de confianza fue de (1 - a) que es igual al 95% (0.95).
4.3.1. Contraste de hipétesis general
a) Hipétesis general

Ho: “El clima organizacional no se relaciona de forma significativa con el
desempeno laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun — 2020”.

H1: “El clima organizacional se relaciona de forma significativa con el
desempenio laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun — 2020”.
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b) Estadistica y decision

Tabla 46.
Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
LABORAL ORGANIZACI
(Agrupada) ONAL
(Agrupada)

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 4077
Spearman LABORAL correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

DESEMPENO Coeficiente de 407" 1,000
ORGANIZACIO correlacion

NAL (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

Fuente: Encuesta 2020.

Significancia bilateral (P-valor)

El valor indica que la correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacién (rs)

La prueba estadistica indicd una correlacion positiva moderada (rs=
0.407). El valor de la_probabilidad calculado significativa (P-Valor < a; 0.00 <
0.05) en la prueba de hipdtesis especifica, por consiguiente, se acepta la
hipétesis alternante (H1). Este resultado manifiesta que, a mayor clima

organizacional mayor el desempefio laboral.
4.3.2. Contraste de la hipotesis especifica 01
a) Hipoétesis

Ho: “El ambiente fisico no se relaciona de forma significativa con el
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020”.

H1: “El ambiente fisico se relaciona de forma significativa con el
desempenfio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020”.
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b) Estadistica y decision

Tabla 47.

Correlacion entre ambiente fisico y desemperio laboral

Correlaciones

AMBIENTE DESEMPENO

FISICO ORGANIZACIO

(Agrupada) NAL (Agrupada)

Rho de AMBIENTE Coeficiente de 1,000 ,308"
Spearman FISICO correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,010

N 70 70

DESEMPENO Coeficiente de ,308" 1,000
ORGANIZACI correlacion

ONAL Sig. (bilateral) ,010
(Agrupada) N 70 70

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

Fuente: Encuesta 2020.

Significancia bilateral (P-valor)

El valor indica que la correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 <

0.05)".

Coeficiente de correlacion (rs)

La prueba estadistica indic6 una correlacion positiva moderada
(rs= 0.308). El valor de la probabilidad calculado significativa (0,01 = 1%)
en la prueba de hipétesis especifica, por consiguiente, se acepta la

hipotesis alternante (H1). Este resultado manifiesta que, a mayor

ambiente fisico mayor desempefio laboral.

4.3.3. Contraste de la hipétesis especifica 02

a) Hipétesis

Ho: “El ambiente social no se relaciona de forma significativa con el

desempenfio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso

Beralin — 2020”.
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H1: “El ambiente social se relaciona de forma significativa con el

desempeniio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun — 2020”.

b) Estadistica y decision

Tabla 48.
Correlacion entre ambiente social y desempefio laboral

Correlaciones

AMBIENT DESEMPE

E SOCIAL NO
(Agrupada ORGANIZA
) CIONAL

(Agrupada)

Rho de AMBIENTE Coeficiente de 1,000 4327
Spearman SOCIAL correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

DESEMPENO Coeficiente de 432" 1,000
ORGANIZACIO correlacién

NAL (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

Fuente: Encuesta 2020.

Significancia bilateral (P-valor)

El valor indica que la correlacién es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacion (rs)

La prueba estadistica indic6 una correlacion positiva moderada
(rs= 0.432). El valor de la probabilidad calculado significativa (P-valor <
a; 0.00 < 0.05) en la prueba de hipétesis especifica, por consiguiente, se
acepta la hipotesis alternante (H1). Este resultado manifiesta que, a

medida aumente el ambiente social también aumentara el desempefio

laboral.
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4.3.4. Contraste de la hipétesis especifica 03
a) Hipétesis

Ho: “Las caracteristicas personales no se relacionan de forma
significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

Mariano Damaso Beraun — 2020”.

H1: “Las caracteristicas personales se relacionan de forma significativa
con el desempeno laboral en la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun — 2020”.
b) Estadistica y decision

Tabla 49.
Correlacion entre caracteristicas personales y desemperio laboral

Correlaciones

CARACTERI DESEMPENO
STICAS ORGANIZACI
PERSONALE ONAL
S (Agrupada) (Agrupada)
Rho CARACTERIS Coeficiente de 1,000 283"
de TICAS correlacion
Spear PERSONALES Sig. (bilateral) . ,018
man (Agrupada) N 70 70
DESEMPENO Coeficiente de ,283" 1,000
ORGANIZACI correlacion
ONAL Sig. (bilateral) ,018 .
(Agrupada) N 70 70

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

Significancia bilateral (P-valor)

El valor indica que la correlacién es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacién (rs)

La prueba estadistica indicé una correlacion positiva deébil (rs=
0.283). El valor de la probabilidad calculado significativa (0,018 = 1,8%)
en la prueba de hipdtesis especifica, por consiguiente, se aceptd la

hipétesis alternante (H1). Este resultado manifiesta que, a medida que
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aumentan las caracteristicas personales también aumentara débilmente

el desempenio laboral.
4.3.5. Contraste de la hipétesis especifica 04
c) Hipétesis

Ho: “El comportamiento organizacional no se relaciona de forma
significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

Mariano Damaso Beraun — 2020".

H1: “El comportamiento organizacional se relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun — 2020".
d) Estadistica y decision
Significancia bilateral (P-valor)
El valor indica que la correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).
Coeficiente de correlacién (rs)

La prueba estadistica indic6 una correlacion positiva moderada
(rs= 0.456). El valor de la probabilidad calculado significativa (P-valor <
a; 0.00 < 0.05) en la prueba de hipétesis especifica, por consiguiente, se
aceptd la hipdtesis alternante (H1). Este resultado manifiesta que, a
medida que aumente el comportamiento organizacional también

aumentara moderadamente el desempeno laboral.

Tabla 50.
Correlacion comportamiento organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

COMPORTAM DESEMPEN

IENTO (e}
ORGANIZACI ORGANIZAC
ONAL IONAL
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de COMPORTAMI Coeficiente de 1,000 456"
Spearman ENTO correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
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ORGANIZACIO N 70 70
NAL (Agrupada)

DESEMPENO Coeficiente de 456" 1,000
ORGANIZACIO correlacion
NAL (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Fuente: Encuesta 2020.
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CAPITULO V

5.DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Discusion de resultados

La estadistica no es un fin en si mismo, sino una herramienta para

evaluar los datos (Chiavenato, 2014).

Para el presente estudio, se establecid como hipdtesis alterna
(H41): “el clima organizacional se relaciona de forma significativa con el
desemperio laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun — 2020”, a través de la estadistica inferencial se
determind su significancia bilaterial (P-valor<0,05) calificando a la
correlacion como significativa y su coeficiente de correlaciéon por rangos
ordenados de Spearman, la cual fue de rs = 0,407 la cual significa que

tiene una correlacién moderada.

Con respecto a la tedrica sobre el clima organizacional se
consideré lo dicho por Cabrera (1999), quien afirma que las variables que
determinaran el clima de una organizacién, son variables del ambiente
fisico, estructurales, ambiente social, personales, y variables inherentes
del comportamiento organizacional, a su vez, Reynoso y Araneda (2007),
afirmaron que el clima organizacional significa tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una visidon

total de la organizacién.

Con respecto a la base tedrica del desempenio laboral, Chiavenato
(2000) lo define como la conducta de los empleados en la busqueda de
los objetivos fijados, siendo esta una tactica inherente de cada uno para
lograr las metas organizacionales, en base a esta definicién, Pernia, K. y
Carrera, M. (2014) afirman que para evaluar el desempeno se debe
determinar las funciones, comportamiento, y rendimiento que manifiesta

el trabajador, en su organizacion.
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Los resultados de la investigacion coinciden con Zans (2017) en
su investigacion: “clima organizacional y su incidencia en su desemperio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa” realizado en la Universidad
Nacional Autébnoma de Nicaragua, la cual concluyé en que el clima
organizacional tiene una alta correlacion positiva con el desempefio
laboral y que es un tema de mucha necesidad motivar a las autoridades,
jefes, responsables de area para obtener un clima organizacional,

favorable y 6ptimo.

Asi también, es similar al estudio de Solano (2017), “clima
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de la gerencia
territorial huallaga central — Juanjui”, realizado en la Universidad Cesar
Vallejo, la cual se determiné una correlacién significativa puesto que el
P-valor (Sig. (Bilateral) es< a 0,05 es decir “0,000; por otro lado, se
determiné que el nivel de correlacién de Pearson arrojo 0,675. Estos
resultados se dieron por un inadecuado clima organizacional, y acciones
mal ejecutadas, influyendo directamente en el desempefo de los

colaboradores de la organizacion.

De esta manera, la tesis de Quispe (2015): “clima organizacional
y desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas” realizado en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, mantiene un resultado similar a la presente investigacion, ya
que se afirma la existencia de una relacion directa entre las variables
investigadas; positiva moderada debido a que el coeficiente de relacion
de Spearman arrojo un valor de 0.743 con una significancia menor a 0,01,
esto conllevé a la conclusion de que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un regular desempefio

en la entidad.
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CONCLUSIONES

. Los resultados de la prueba Spearman implicar concluir que existe
correlaciéon significativa entre las variables, clima organizacional y el
desempeno laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun, debido a que el coeficiente dio un valor de 0,407

(correlacion positiva moderada) y un nivel de significancia menor que 0,05.

. Los resultados de la prueba Spearman implicar concluir que existe
correlacion significativa entre la dimension ambiente fisico y la variable
desempenfo laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun, debido a que el coeficiente dio un valor de 0,308

(correlacion positiva moderada) y un nivel de significancia menor que 0,05.

. Los resultados de la prueba Spearman implicar concluir que existe
correlacién significativa entre la dimension ambiente social y la variable el
desempenfo laboral del personal de la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun, debido a que el coeficiente dio un valor de 0,432

(correlacion positiva moderada) y un nivel de significancia menor que 0,05.

. Los resultados de la prueba Spearman implicar concluir que existe
correlacion significativa entre la dimension caracteristicas personales y la
variable desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun, debido a que el coeficiente dio un valor de 0,283

(correlacion positiva débil) y un nivel de significancia menor que 0,05.

. Los resultados de la prueba Spearman implicar concluir que existe
correlacion significativa entre la dimensién comportamiento organizacional
y la variable desempenio laboral del personal de la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun, debido a que el coeficiente dio un valor de 0,456

(correlaciéon positiva moderada) y un nivel de significancia menor que 0,05.
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RECOMENDACIONES

El clima organizacional en la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun debe mejorar, hoy por hoy las entidades del estado deben buscar
la excelencia en todo aspecto, buscando el fin supremo, que es la
satisfaccion del ciudadano, de este modo el clima organizacional debe
fortalecerse a tal punto que los trabajadores puedan desemperfiarse en un
excelente ambiente de trabajo lo cual se traducira en un desempeno

laboral superior.

Es imprescindible mejorar el ambiente fisico de la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun, la infraestructura, iluminacion, temperatura y
equipos tecnologicos deben ir a la vanguardia del siglo XXI, esto

garantizara un mejor desempefio laboral.

El ambiente social de la Municipalidad Distrital Mariano Damaso Beraun
es regular segun los mismos trabajadores, esto conlleva a que se
fortalezca la cooperacion, comunicacidn entre compaferos y

comunicacion con su superior y se disminuya los conflictos.

Las caracteristicas personales como la aptitud, motivacion, expectativas y
identidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Mariano Damaso
Beraun, se calificaron de regular, lo cual, debe ser tomado en cuenta en
decisiones y actividades futuras en la entidad que puedan repercutir en
ellas, ya que esto repercute en gran medida el desempefio laboral del

trabajador.

El comportamiento organizacional de la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun, en la cual se tomé como dimensiones la productividad,
rotacion del personal, ausentismo y tension laboral, en lineas generales
se calificaron de bueno, aun asi, es necesario mantener esta percepcién

del trabajador para que el clima organizacional sea cada dia mas sdlido.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL MARIANO DAMASO BERAUN - 2020”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL
. Infraestructura
Ambiente Fisico ° !Irumlnamon Enfoque:
) . . . . . . o ° emperatura cuantitativo
¢;De qué manera el clima | Determinarde qué maneraelclima | EI clima organizacional se o Equipos tecnologicos
organizacional se relaciona con el | organizacional se relaciona con el | relaciona de forma significativa con . Conflicto Alcance:
desempenio laboral en la | desempefio laboral en la | el desempefio laboral del personal o Cooperacion Descri ti.vo
Municipalidad Distrital Mariano | Municipalidad Distrital Mariano | de la  Municipalidad Distrital | Ambiente Social e Comunicacion entre compaReros correlae:ional
Damaso Berau - 20207 Damaso Beraun — 2020. Mariano Damaso Beraun - 2020. L par
e Comunicacion con su superior .
e Aptitud Diseﬁp: No
Caracteristicas e Motivacion experimental
personales . Expectativas .
. Identidad Poblacmn. ]
< Productividad La poblacion de la
Comportamiento e  Rotacion del personal investigacion  estuvo
organizacional e  Ausentismo conformada - por 70

Tensién laboral

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

¢, De qué manera el ambiente fisico
se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 20207

¢, De qué manera el ambiente social
se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 20207

¢De qué manera las
caracteristicas  personales se
relacionan con el desempefo

laboral en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 2020?

¢De qué manera el
comportamiento organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 20207

Determinar de qué manera el
ambiente fisico se relaciona con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun — 2020.

Determinar de qué manera el
ambiente social se relaciona con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun — 2020.

Determinar de qué manera las
caracteristicas  personales se
relacionan con el desempeio
laboral en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 2020.

Determinar de qué manera el
comportamiento organizacional se
relaciona con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital
Mariano Damaso Beraun — 2020.

El ambiente fisico se relaciona de
forma significativa con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun - 2020.

El ambiente social se relaciona de
forma significativa con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun -.2020.

Las caracteristicas personales se
relacionan de forma significativa
con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun - 2020.

El comportamiento organizacional
se relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun - 2020.

Funciones

Conocimiento del trabajo
Capacidad de analisis

Comportamiento

Habilidades
Aptitud
Satisfaccion

Rendimiento

Resolucién de problemas
Ausentismo

Compromiso

Trabajo en equipo

trabajadores entre
funcionarios publicos,

empleados de
confianza y
servidores  publicos
de la Municipalidad
Distrital Mariano
Damaso Beraun,

provincia de Leoncio
Prado, departamento
de Huanuco

Muestra
La muestra de estudio
estuvo  conformada
por la totalidad de la
poblacion.

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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ENCUESTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL MARIANO DAMASO BERAUN
Sefior(a) Trabajador(a), la presente encuesta como parte de la investigacion: “E/
clima organizacional y el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano
Damaso Beraun - 20207, tiene la finalidad de obtener informacién que permita
determinar el nivel de relacién del clima organizacional y el desemperio laboral del
personal administrativo de esta entidad. Por favor responda de acuerdo a su

experiencia y opinién actual en la institucion.

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Totalmente en En Totalmente
Neutral De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
CATEGORIA
AMBIENTE FiSICO 1123|145
1 | La infraestructura del area donde laboro es adecuada.
2 | Lailuminacion en la institucion ayuda a la realizaciéon de mis labores.
3 | La temperatura es la adecuada en mi area de trabajo.
4 | Existe en el area de trabajo equipos tecnolégicos necesarios.
AMBIENTE SOCIAL
5 | Las opiniones se respetan sin generar conflictos en la entidad.
6 | En la entidad se fomenta cooperacion entre compafieros de trabajo.
7 | Existe buena comunicacion con tus companeros de trabajo.
8 | Existe buena comunicacion con tu jefe en el trabajo.

CARACTERISTICAS PERSONALES

9 | Soy comprensivo e interactiio con mis comparieros de trabajo.

10 | Estoy motivado en el trabajo.

11| Tengo oportunidades de obtener nuevos conocimientos y
habilidades.

12 | Me siento identificado con mi institucion.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

13| Siempre mantengo un alto rendimiento en mis labores.

14 | En ocasiones no me presento a trabajar.

15| La rotacion del personal en la entidad no es frecuente.

16 | Logro cumplir con las exigencias de mis responsabilidades en mi area
de trabajo.
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ENCUESTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL MARIANO DAMASO BERAUN

Sefior(a) Trabajador(a), la presente encuesta como parte de la investigacion: “E/

clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Mariano

Damaso Beraun - 20207, tiene la finalidad de obtener informacién que permita

determinar el nivel de relacién del clima organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de esta entidad. Por favor responda de acuerdo a su

experiencia y opinién actual en la institucion.

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Totalmente en En Totalmente
Neutral De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
CATEGORIA
FUNCIONES 1/2]3]4]5

Conocimiento del trabajo

1 | El colaborador tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.

2 | El colaborador se rige a las normas y especificaciones del trabajo.

Capacidad de analisis

3 | El colaborador cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica.

4 | El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.

COMPORTAMIENTO

Habilidades

5 | El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de
manera optima.

6 | El personal es eficiente en el desarrollo de sus funciones.

Aptitud

7 | El personal es empatico con las recomendaciones que el jefe le comenta.

8 | El colaborador tiene aptitud hacia el desarrollo de su trabajo.

Satisfaccion

9 | El personal esta satisfecho con las responsabilidades en su puesto.

10| El colaborador esta contento con el salario obtenido.

RENDIMIENTO

Resolucion de problemas

11

El colaborador tiene la capacidad para dar soluciéon a un problema existente
en su area de trabajo.

12

El personal plantea estrategias de solucion frente a problemas que se
suscitan.

Ausentismo

13

El personal llega temprano a su centro de labor.

14

El colaborador se ausenta a su centro de labor.

Compromiso

15

Considero que el personal se siente identificado con la organizacion.

16

El personal se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus
responsabilidades sin indicacion.

Trabajo en equipo

17

El personal no tiene dificultad para trabajar en equipo.

18

El resultado alcanzado por el colaborador es mas eficiente cuando trabajan
en conjunto.
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