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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “El clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021”, tuvo
como objetivo principal determinar de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando
— 2021. Se desarroll6 metodolégicamente a través del enfoque cuantitativo,
mediante el nivel descriptivo correlacional, y un disefio no experimental con
modalidad transversal, aplicando la técnica de la encuesta mediante dos
cuestionarios que ayudaron a la recopilacion de datos a dos tipos de
poblaciones, a los jefes de oficina conformado por 10 y a los trabajadores
conformado por 30, cuyos resultados lograron demostrar que no existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021 con una significancia bilateral de
P-Valor < 0, 314 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = - 0,355, lo

gue muestra que existe una correlacion negativa baja.

Palabras  Claves: Clima  organizacional, Desempeiio  laboral,

Municipalidades.



ABSTRACT

The present research work entitled "The organizational climate and work
performance in the District Municipality of Luyando - 2021", had as its main
objective to determine how the organizational climate is related to work
performance in the District Municipality of Luyando - 2021. It was developed
methodologically through the quantitative approach, through the correlational
descriptive level, and a non-experimental design with a cross-sectional
modality, applying the survey technique through two questionnaires that
helped to collect data on two types of populations, the heads of office made
up of 10 and workers made up of 30, whose results were able to demonstrate
that there is no significant relationship between organizational climate and job
performance in the District Municipality of Luyando - 2021 with a bilateral
significance of P-Value <0, 314 and a Pearson correlation coefficient of r = -
0.355, which shows that there are you have a low negative correlation.

Key Words: Organizational climate, Work performance, Municipalities.



INTRODUCCION

La tesis de investigacion titulada “El clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021”, se oriento6 a investigar:
¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 20217?, teniendo en cuenta
esta problemética, se examind la hipdtesis: el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando - 2021. Esta tesis empled6 el enfoque cuantitativo, el nivel
descriptivo y su instrumento fue la encuesta utilizandose datos para corroborar
la hipotesis. De tal manera esta investigacion esta elaborada con los

siguientes capitulos:

Capitulo I, explica el problema que se esta investigando, se formula las
interrogantes a la investigacion y se describe los objetivos tanto generales
como especificos, también se encuentra la justificacion, las limitaciones y la

viabilidad de la investigacion.

Capitulo Il, se encuentra los antecedentes de tesis similares al tema de
investigacion que se esta indagando, de igual forma en este capitulo se
encuentran conceptos de autores que hablan respecto al tema en
investigacion, también encontraremos conceptos en base a nuestras variables
y dimensiones, la hipotesis de la investigacion y el cuadro de

operacionalizacion de las variables.

Capitulo 1ll, esta compuesto por la metodologia con la que se trabajé la
investigacion, nos muestra la poblacion y la muestra, como también las

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Capitulo IV, nos ensefia los datos procesados que se obtuvo a través del
cuestionario y estan representados mediante cuadros estadisticos y a su vez

con dichos resultados se desarrolla la contrastacion de hipotesis.

Capitulo V, se encuentra la discusion de resultados referente a la labor de

campo realizada con los referentes bibliograficos del marco tedrico.

Xl



Finalmente se expone las conclusiones y las recomendaciones que se

obtuvieron mediante el estudio de investigacion.

Xl



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad las instituciones en nuestro pais no pueden darse el lujo de
tener personal ineficiente, por el contrario, las personas que trabajan en una
misma institucion, deben amar lo que hacen, estar altamente preparados y
desempeiarse adecuadamente en sus puestos laborales, de modo que
mejore y se mantenga un favorable clima organizacional (Marquez, 2001).
Mas alla de ser un elemento de vanguardia, el estudio del clima organizacional
en la actualidad, es algo necesario y fundamental para cualquier institucion
del mundo, ya que este es el indicador mas preciso que demuestra los niveles

gue se tienen en la organizacion en cuanto a relaciones laborales se refiere.

Entonces mantener un clima organizacional depende de factores internos de
la institucidon, principalmente del personal que se desempefia, que
interrelaciona un conjunto de valores y actitudes para dar una atencion al
usuario de forma eficiente y eficaz. Si hablamos de la estructura de una
institucion en nuestra region, se debe tener en cuenta la distribucién de
espacio, las relaciones de trabajo entre las unidades que la componen, los
sistemas de informacion, el volumen, la frecuencia y el modo de desarrollo de
las funciones asignadas a cada una de las unidades, procurando mantener
una secuencia operacional l6gica que nos permita una adecuada supervision
del trabajo y comodidad en su realizacidon, asi como también se deben tomar
en cuenta los posibles cambios que puedan surgir en la estructura organica o
funcional, para asi, distribuir el espacio de manera tal que permita introducir
modificaciones sin muchas complicaciones y sobre todo ubicar las areas de

atencion al usuario en lugares accesibles (Sanchez, 2008).
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En la Municipalidad Distrital de Luyando se percibe un bajo nivel de
desemperio laboral en su personal, observandose poca responsabilidad en
las funciones por parte de los empleados y un bajo nivel en los conocimientos
para la realizacion de las tareas constantes, es decir, el nivel de eficiencia es
pésimo, asimismo se observa que el nivel de eficacia es bajo, porque hay
mucho incumplimiento de objetivos y metas, por ende se puede suponer que
es muy bajo el nivel de productividad, y que todo esto esté relacionado con el
desfavorable clima organizacional, el cual esta reflejado en una inadecuada
estructura organizacional, porque no hay un idoneo ambiente laboral y hay
poca coordinacion entre los trabajadores, asimismo hay engorrosos procesos
organizacionales porque hay permanente mala toma de decisiones y poca
practica de valores, también la motivacion en los trabajadores no es la
apropiada, porque estos se quejan constantemente del sistema remunerativo
y de incentivos. Es por todo ello que surge la necesidad de determinar el grado
de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en esta
entidad.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 20217
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢De qué manera la estructura organizacional se relaciona con el
desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando -
20217

b) ¢De qué manera los procesos organizacionales se relacionan con
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando -
20217

c) ¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 20217

14



1.3.

OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.

1.4.

a)

b)

1.5.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar de qué manera la estructura organizacional se relaciona con

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.

Determinar de qué manera los procesos organizacionales se relacionan
con el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando -
2021.

Determinar de qué manera la motivacion se relaciona con el desempeiio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021.
JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

Se ejecutd considerando las investigaciones previas de teorias que
apoyaran a enriquecer el conocimiento administrativo respecto al clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en entidades

publicas.
1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Mediante esta investigacion, se propone a los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando conocer el grado de relacion entre el clima

organizacional y el desemperfio laboral entre sus colaboradores.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Se aplicaron procedimientos y técnicas para saber el nivel de relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

institucién en estudio.

15



1.6.

>

1.7.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El tiempo por el trabajo, no fue suficiente para realizar una investigacion

mas profundizada.

Dificultad al solicitar informacion necesaria para la obtencién de datos
por esta situacion perjudicial a nivel mundial con la COVID-19.

Falta de alianzas oportunas con expertos que conocen el tema en estos
tiempos de pandemia y el aislamiento obligatorio.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Este trabajo recibi6 el apoyo de un personal especializado en el tema de

estudio.

Se dispuso de los recursos economicos propios para el desarrollo del

presente trabajo.

Se contod con toda la logistica tecnoldgica las cuales son las siguientes:
laptops, impresora, informacion electrénica, software, teléfono con linea

ilimitada y acceso a internet.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Segun Jiménez & Mosquera (2017), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de los departamentos financieros en entidades publicas”,
desarrollada en la Universidad del Pacifico, Ecuador, sostienen que la
finalidad fue determinar la vinculacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral. Por otro lado, su propésito fue investigar la
incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los
empleados de un departamento financiero en el sector publico, a través
de una propuesta de plan de mejora. La investigacion es de tipo
explicativa y exploratoria, su poblacion y muestra esta constituido por 32
colaboradores. Donde se concluyé que el clima organizacional es
desfavorable dentro de la organizacion, tomandose en cuenta los
resultados segun los siguientes indicadores: las condiciones fisicas del
lugar de trabajo, compromiso de equipo, el liderazgo, la equidad, la toma
de decisiones y la comunicacién, por lo que se concuerda con los aportes
de Litwin (1971), Gomez (2004) y Chiavenato (2007) cuando indican que
el clima organizacional, depende en parte del ambiente interno de la
organizacion, ya que existen factores que ayudan a tener un mejor nivel

de desempeiio.

Segun Zans (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y su
incidencia en su desempefio laboral de los trabajadores administrativos
y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”,
realizada en la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua.
Tiene el propésito de analizar la relacibn que existe entre Clima
Organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Este trabajo de

17



investigacion tiene el enfoque cuantitativo, su poblacién fue compuesta
por 88 trabajadores y funcionarios y su muestra fue de 57. Donde se
determind que tienen un desfavorable clima organizacional donde no
existe el liderazgo, también indican que su desempefio laboral es bajo
ya que las tareas son ejecutadas, pero no existe un plan de capacitacion
para desarrollarlas. En este sentido los colaboradores piensan que el
tener un mejor clima dentro de la organizacional incidird de manera
positiva en el desempefio laboral, por lo que estos recomiendan que se

debe cultivar el buen clima organizacional.

Segun Santamaria (2020), en su tesis titulada “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A” realizada en la Universidad Andina Simoén
Bolivar, Ecuador. La presente investigacion tiene como objeto establecer
la vinculacion que hay entre sus variables. El estudio es mixto
cuantitativo — cualitativo, disefio no experimental, nivel descriptivo,
trabajando la recoleccion de datos con una poblacion y muestra de 106
trabajadores. Donde se determind que el clima organizacional incidia de
manera desfavorable en el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Datapro S.A, indicando que las causas pudieron ser aspectos
operativos, ya que no todo el personal tenia en conocimiento su
estructura organizacional, el cual caus6 problemas en tema de toma de
decisiones y cumplimiento de funciones, por otra parte existieron
factores que afectaron al desempefio laboral como: la falta de
motivacion, compromiso del personal, trabajo en equipo, también influyé
mucho el hecho que el personal se sentia injustamente tratados
refiiéndose a las remuneraciones o reconocimientos por parte de la
empresa, hacia el trabajo que ellos realizaban. De este modo se
recomendo6 realizar un plan de accion de mejora para el clima

organizacional dentro de la empresa.
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2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Segun Solano (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central — Juanjui”, realizada en la Universidad Cesar Vallejo,
Juanjui. La presente investigacion tuvo como objeto determinar relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Territorial Huallaga Central. Este estudio fue de tipo
descriptivo correlacional, la poblacion y muestra fue de 20
colaboradores. Determinando que el clima organizacional en esta
gerencia es inadecuado en un 50%, porque no se cumplen las tareas,
existe irresponsabilidad en cuanto al momento de efectuar las
actividades. También, la vinculacion entre individuos es incorrecta
provocando diferencias entre ellos.

Con respecto al desempefio laboral indica que es regular, por la aptitud
al analizar a los empleados, la empatia y el trabajador no presentan
actitud positiva, en muchos casos el colaborador no tiene actitud positiva
hacia sus labores, estas situaciones son el efecto de un desfavorable
ambiente laboral y tareas mal realizadas, influyendo de forma directa en

el rendimiento laboral en la entidad.

Segun Quispe (2015), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas”, desarrollada en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas. La presente investigacién tuvo como propdsito
ver la relacion significativa entre las dos variables. Esta investigacion
permitid conocer la relacion actual entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Pacucha. Este estudio se realizd a través de un enfoque cuantitativo,
tipo correlacional no experimental, su cuestionario estuvo compuesto por
30 items y fue aplicado a 64 trabajadores entre hombres y mujeres.
Concluyendo que existe una vinculacion directa positiva moderada entre

las variables en estudio en esta entidad. Ello queda respaldado por

19



Dessler, que indica que el clima organizacional establece la manera en

gue el empleado visiona sus labores, desempefio, eficiencia y eficacia.

Segun Tongo (2018), en su tesis titulada “Comportamiento
Organizacional y el Desempeiio Laboral en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Rioja -
Region San Martin”, realizada en la Universidad Auténoma del Peru,
Lima. El presente estudio tiene como propésito indagar la relacion que
existe entre sus dos variables. De tal manera esta investigacién busca
mejoras en las herramientas del comportamiento organizacional con la
finalidad de obtener un alto rendimiento de los colaboradores para
beneficio de ambas partes. El estudio es de tipo no experimental, disefio
descriptivo correlacional, su poblacion y muestra estuvo compuesta por
57 trabajadores de dicha entidad. Concluyendo que se refleja una
relacion altamente significativa entre las variables en estudio,
observandose que hay factores que influyen en la actitud de los
individuos de la organizaciéon como, la estructura, cultura organizacional,

la motivacion, las relaciones interpersonales y el compromiso.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Segun Machuca (2016), en su tesis titulada “El clima organizacional y el
desempeifio laboral en la Municipalidad de Leoncio Prado - Tingo Maria”,
realizada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, Tingo Maria.
Asume que el presente estudio tiene como fin investigar la relacién entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, siendo el tipo de estudio
aplicado, el método descriptivo correlacional y el disefio transversal. La
poblacién y muestra fue de 180 trabajadores, donde se utilizd el
cuestionario formado por 12 items referente a la variable independiente
y 6 items referente a la variable dependiente. Donde se reflejé la relacion
significativa entre las variables de clima organizacional y el desempefio
laboral, revelando que una mejora en el clima organizacional,
incrementaria el desempefio laboral de los trabajadores. Por otro lado,

se recomendd promover un clima laboral adecuado, que influya en la
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mejora del comportamiento, actitudes del colaborador, eficiencia, para

gue de esa manera los niveles de desempefio sean mayor.

Segun Naveda (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y su
influencia en el desempeiio laboral de los trabajadores del Proyecto
Especial Alto Huallaga”, tesis realizada en la Universidad de Huénuco,
Tingo Maria. Dice que el fin de su estudio fue determinar como se
relaciona el clima organizacién y el desempefio laboral en el Proyecto
Especial Alto Huallaga. Este estudio se trabajé mediante un enfoque
cuantitativo, el nivel descriptivo, el disefio no experimental y transversal,
siendo la poblacién y muestra 56 trabajadores, conté con dos técnicas
de recoleccion de datos, la encuesta que fue dirigida para el personal del
PEAH y la entrevista que estaba dirigida para los Directivos del PEAH.
Donde se comprob6 que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del
Proyecto Especial Alto Huallaga, considerandose que los factores como:
la comunicacion, el buen ambiente de trabajo, la identidad, la cultura
organizacional, repercuten positivamente en el desemperio laboral del

trabajador.

Segun Diaz (2019), en su tesis titulada “Clima Organizacional Y
Desemperio Laboral En El Hotel Internacional En Tingo Maria”, realizada
en la Universidad de Huanuco, Tingo Maria. Menciona que el objeto de
su investigacion fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Hotel Internacional en Tingo
Maria. Este estudio fue de enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo,
y el disefio no experimental transversal, las técnicas que utilizé para la
recoleccion de datos fueron dos, la primera es la encuesta que se dirigio
a los trabajadores que son 16 y la segunda es la entrevista que fue
dirigida al Gerente. Donde se indicé que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral en el Hotel Internacional,
confirmando que existe un nivel alto de trabajo en equipo, donde fluye la

comunicacion constante, de tal manera se deduce que el clima
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2.2.

organizacional influye de manera positiva en los trabajadores, y esto se

refleja en el desarrollo de sus funciones.

BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se describe como el monitoreo del contexto de
trabajo dentro de la empresa desde una perspectiva de los que laboran
dentro de ella. Es la apreciacion participada del contexto de trabajo, es
el tratado de la relacion que determina un individuo como parte del
sistema organizacional que, a su vez crea un escenario de relacién con
el contexto organizacional. El clima organizacional es un contenido
importante para todas las empresas que buscan constantemente la
mejora del contexto organizacional, para lograr una crecida de
rendimiento, sin desaprovechar al personal. El contexto donde el
individuo realiza sus actividades diariamente; la relacion de un superior
con sus subordinados; la reciprocidad entre colaboradores e incluso con
proveedores y clientes; todos estos factores forman parte del clima
organizacional, pudiendo vincularse u obstaculizarse con el mejor

desarrollo dentro de la empresa (Schneider, 1975).

Dia a dia, es mas relevante que las organizaciones determinen un
ambiente laboral cobmodo para lo que forman parte de ella, 0sea, lo
interno y externo, se hace necesario indicar asimismo que “si una
organizacion no cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja
con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una mayor
calidad en sus productos o servicios”. Por ello, definen al clima

organizacional, como:

Modelos repetitivos de conductas, posturas y emociones que
determinan el ambiente en una empresa o entidad. En una
investigacion de clima organizacional, asocian variables, conceptos
o0 dimensiones; estas dimensiones enlazan por su parte,

definiciones mas concretas, para calcular con exactitud, las

22



variables que impresionan al personal de la organizacion para el
logro de metas de la organizacion. El interés presentado en el
ambito del clima laboral se centra en la relevancia del papel que
juega todo el grupo de personas que integran la organizacién sobre
sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo en que

Su organizacion vive y se desarrolla (Isaksen y Ekvall, 2007).

Se piensa como el punto de inicio el estudio de Halpan y Croft sobre el
clima en organizaciones escolares, pero antes se halla el estudio de Kurt
Lewin como precedente del interés en el entorno que establece lo social.
Para Lewin, la conducta se relaciona con la vinculacion entre el contexto
y los individuos. Los principios del clima laboral se asientan en los
principios de la escuela cognoscitiva en psicologia, de la manera que lo
poco que se habia explicado con respecto a la conducta humana desde
la escuela del comportamiento efectu6 reconciliacion con lo que se habia
transformado al individuo. Esto supone enfocarse hacia el
reconocimiento que influye en la realidad. Esta perspectiva empezé a
darse en todos los campos protagonicos de la psicologia, sobre todo en

el clima laboral (Fernandez y Sanchez, 1996).
Con relacion a esto Likert (1986), indica que:

La reaccion ante cualquier situacién siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las
cosas y no la realidad objetiva. Entonces, la preocupacion por el
estudio de clima organizacional partié de la comprobacion de que
toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se
desenvuelve, y que dicha percepcién influye en el comportamiento
del individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que

ello conlleva.

Desde 1960, el tratado sobre clima organizacional ha estado
desarrollandose, brindando una extensa variedad de conceptos. Aqui

mencionamos a varios autores:
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Forehand y Von Gilmer (1964), conceptualiza al clima organizacional
“como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y
gue 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”.

Tagiuri (1968), sostiene que el clima organizacional “es una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se
puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Schneider (1975), define al clima organizacional “como percepciones o
interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle

sentido al mundo y saber cdmo comportarse”.

Weinert (1985), define al clima organizacional “como la descripcion del
conjunto de estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los

cuales configuran su contexto de trabajo”.

Brunet (1987), indica que “el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes
escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela

Funcionalista”.
Chiavenato (1992), define al clima organizacional como:

El medio interno de una organizaciéon, la atmosfera psicoldgica
caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo,
menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos

internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas
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de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas

0 castigadas (factores sociales).

Por otro parte, la postura operacionalista o fenomenoldgica

conceptualiza al clima laboral como:

Una dimensién fundada a partir de las percepciones de las
personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visién
compartida, extendida en el grupo o la organizacién, el clima laboral
esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir
el ambiente, si bien no es un constructo de cada persona, Sino
grupal u organizacional que coincide con la vision socio cognitiva

de las organizaciones (Peiro y Prieto, 1996).

Rodriguez (1999), expresa al clima organizacional como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo”.

Anzola (2003), opina que “el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen
en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de

otra”.

Dentro del concepto de clima organizacional estan presentes una mezcla

de dos grandes escuelas de pensamiento:

Una es la Escuela Gestalt, que se focaliza en la organizacién de la
intuicion, que se entiende que el todo es distinto a la suma de sus
partes. Esta escuela contribuye principios como: la impresién del
individuo: que se refiere a que cada persona ve las cosas a su
forma y crea un orden a través de un proceso de incorporacion a
nivel del juicio, segun esta escuela, las personas ven el exterior

basandose en lo percibido e inferido y en base a esto adoptan una
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conducta segun su forma de ver el mundo. En este caso la
percepcion del individuo en su ambiente de trabajo influird en su
manera de actuar. Como segunda escuela esta la funcionalista,
donde las emociones y las actitudes de una persona se basa en el
lugar que esta y las desigualdades personales forman una parte
importante para que el individuo se adapte en el entorno. Es
necesario indicar que esta escuela infiere que el individuo se
acomoda a su entorno debido a no tener otra opcién, a diferencia
de los funcionalistas estos incluyen el papel de las desigualdades
individuales como parte de su mecanismo, es decir el trabajador
opina, apoya y participa en la determinacién del clima de éste.
Como regla general, cuando ambas escuelas se emplean al estudio
del clima organizacional, estas tienen en comun un elemento que
viene hacer el equilibrio, buscan encontrar en la entidad donde
laboran. Los individuos tienen la necesidad de obtener informacion
de su entorno laboral, con el proposito de conocer las actitudes que
busca la empresa para llegar a tener un nivel de equilibrio tolerante
con el ambiente que le rodea, por ejemplo: si un empleado nota
hostilidad en el clima de su organizacion, tendra una actitud a la
defensiva de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya

gue, para €l dicho clima requiere un acto defensivo (Brunet, 2004).

Para dimensionar al clima organizacional, se tendra en consideracion la

Teoria de Brunet, la que afirma que el clima organizacién se reconoce

mediante ciertas caracteristicas que ayudan a exponerlo sin dudas.

Estructura organizacional

Brunet (2004), sefiala a la estructura organizacional como “un conector

seguro de lograr las metas planteadas o ineficaces, en la organizacion

es fundado de tipo monumento afectando la toma de decisiones

inmediatas y la comunicacion no es fluida”.

La Universidad de Champagnat (2002), afirma que la estructura

organizacional “es una habilidad intencional de roles, en los trabajadores
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gue asumen un papel que esperan se cumpla. La finalidad de la
estructura organizacional es establecer un sistema de papeles

desarrollados por los 6rganos de una institucion para trabajar juntos”.

Osmond (2007), menciona que ‘la estructura organizacional de las
organizaciones utiliza la infraestructura para perfilar su mando y
procesos de comunicacién, donde el marco general sujeta las politicas,
normas y compromisos de cada trabajador y que hay factores que

afectan a la estructura organizacional”.
Lom (2006), sostiene que:

En toda actividad organizada sugiere una division del trabajo y una
coordinacion de estas tareas para llegar al trabajo final. Todo esto
nos lleva a tareas dentro de la organizacion. Para seleccionar una
estructura adecuada es necesario entender que cada empresa es
diferente, y adoptan la estructura organizacional que mas se
acomode a sus prioridades y necesidades (es decir, la estructura
debera acoplarse y responder a la planeacion), ademas debe
reflejar la situacion de la organizacion, por ejemplo, su edad,
tamafno, tipo de sistema de produccion, el grado en que su entorno

es complejo y dinamico.
Sandoval (2004), expresa que:

Los elementos concernidos en los sistemas representan la
apreciacion que tienen los trabajadores estatales establecidos para
desempeniar funciones y restricciones y que se ven retados en el
proceso de su trabajo. Los criterios que apoyan al trabajo publico,
ayudan también en el clima organizacional, principalmente son: la

dependencia, comunicacion, coordinacion y toma de decisiones.
Procesos organizacionales

Brunet (2004 ), afirma que “los procesos organizacionales se refieren a la
percepcion de los 6rganos de la institucion, que poseen en recursos

humanos y tecnoldgicos; la toma de decisiones, comunicacion,
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liderazgo. Y otras limitaciones influyen en el contexto de los resultados

del trabajo”.

Masliah (2008), menciona que los procesos organizacionales “son la
causa mediante el cual las organizaciones desarrollan y ejecutan sus
actividades y operaciones, utilizando los principios que le accedan en
conjunto a la toma de decisiones para practicar el control de sus
patrimonios, responsabilidades y obligaciones”.

Taype (2016), dice que “se han desarrollado tres grandes formas de
mirar los procesos organizacionales: trabajo, conducta y cambio. Uno
de los temas en el cual varios investigadores de las organizaciones

concuerdan que son dinamicas y que lo unico constante es el cambio”.
Motivacion

Vanina (2011), piensa que “la motivacion es complicada y dificil. Lo que
parece importante para uno no es relevante para otros, es indiscutible
pensar que las desigualdades de las personas son las mismas ya que

las carencias varian de una persona a otra”.

Moreno (2011), recalca que “la motivacion es la combinacién de
procedimientos que nos suscitan a tener una actitud de un modo
establecido. La motivacion en entidades tiene una gran importancia, ya
gue permite que el personal tenga una mayor relacion logrando los
objetivos de su institucion, en estos tiempos es un elemento que significa

mucho en la gestién”.

Sodexo (2013), menciona que “la motivacion en el trabajo depende de la
capacidad que tienen las organizaciones y empresas de orientar sus
objetivos a los trabajadores. Forma parte del éxito de una organizacion

el conseguir que el trabajador relacione sus objetivos individuales”.
2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2011), nos dice que “la estimacion del desempefio es una

técnica de evaluacion del desempefio del individuo en su puesto de
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trabajo y también de su potencial de desarrollo. El autor plantea estimar
el desempefio como un método de direccién indispensable en la

actividad administrativa”.

Isea (2013), sefiala que “el desempefio laboral es la actitud del personal
haciendo uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con la
eficiencia en sus tareas las cuales les permite cumplir las metas

establecidas por la entidad publica”.

Uzcategui (2011), infiere que “el desempeiio laboral es el rendimiento
cualitativo y cuantitativo que tiene el colaborador, mostrando las
capacidades y habilidades que le permiten realizar el trabajo de manera
efectiva y contribuir al logro de los objetivos establecidos”.

Chiavenato (2000), afirma que el desempefio laboral:

Es el comportamiento de la persona en busca de sus metas
establecidas; donde se muestra la cualidad de uno mismo para
alcanzarlas. La perspectiva varia en base a larelacion del personal,
donde la inquietud de los jefes paso a ser el trabajador. El tener la
capacidad para crear un ambiente para la mejora del desempefio
del trabajador, se compone de un grupo de cualidades personales:
capacidades, necesidades, habilidades que se relacionan con la
naturaleza del trabajo. El concepto del desempefio en el trabajo
simboliza el trabajo de la persona mostrando habilidades
primordiales como la productividad, eficiencia y calidad con la que
se despliegan tareas del trabajo establecidas en un periodo de

tiempo.

Garcia (2011), menciona al desempefio laboral como “la manera que las
labores y conductas prestan atencién en los objetivos notables para la
organizacion y son determinantes en requisitos de competencias de las

personas y su grado de cooperacion en la organizacion”.
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Con respecto a las dimensiones del desempefio laboral se tendra en
consideracion la Teoria de Chiavenato, el cual indica 3 dimensiones:

eficiencia, eficacia y productividad laboral.
Eficiencia

Segun Chiavenato (2011), se entiende a la eficiencia laboral como “la
calidad o aumento en que se manejan los recursos de la institucion hacia
ejecutar una labor y conseguir una utilidad. Involucra la excelente
cualidad de concebir o desarrollar los sucesos (pequefio de voluntad

y precio)”.
Politikos (2010), menciona que la eficiencia es:

La correlacidon entre los recursos manejados en un proposito y los
productos obtenidos. Se piensa que la eficiencia se proporciona
cuando se manipulan bajos recursos hacia el logro de un objetivo o
inverso, consiguiendo crecidamente los objetivos con iguales y/o
insuficiencia de recursos. La eficiencia se reconoce y valora el
trabajo de un dirigente se expresa que coexiste la eficiencia, en una
extension oculta, de modo que concibe realizarlas bien, con la

minima voluntad y uso de recursos.
Segun Pérez y Gardey (2012):

La generalidad de la eficiencia posee su inicio en la expresion latino
eficiencia, que significa la habilidad de alguien para lograr un
resultado. Suele ser comparado con fortaleza o la labor. La
eficiencia obtiene ser detallada de una representacion u distinta del
pacto a qué rubro haya ser utilizada. Por ejemplo, si se la utiliza a
la administracion crea referencia al uso de los recursos que forman
parte de los medios de elaboracidon que se tienen adecuados y se
obtiene lograr o conocer el horizonte de eficiencia desarrollado a
través de la ecuacién E=P/R (P= productos resultantes; R=recursos

utilizados).
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Ferreira (2016), sostiene que “se entiende por eficiencia el porcentual de
la ecuacion resultante entre el tiempo estimado para la realizacion de un

determinado trabajo”.
Eficacia:

Chiavenato (2011), afirma que “la eficacia corresponde al logro de los

objetivos y resultados propuestos”.

Promonegocios.net (2008), conceptualiza a la eficacia como “la creacion
de lo preciso logrando los anhelados objetivos indicados. Por tanto, una
empresa, es eficaz cuando existen competencias de hacer lo formal para

el logro de los objetivos”.

Maella (2012), explica que existe factores que ayudan a la eficacia
laboral:

Capacidad, es la destreza, aptitud y juicio que se tiene para lograr
ejecutar trabajos y obtener objetivos. El contar con capacidades
adecuadas en una organizacion favorecera al trabajador para un

mejor desempefio en su puesto laboral.

Automotivacion, es la habilidad necesaria del esfuerzo para lograr
una meta. Si la entidad cuenta con un personal que este motivado

tiende a desarrollarse mejor en su puesto de trabajo.

Autogestion, Capacidad de resolver y producir en su labor, de
acuerdo con su intelecto. Este factor favorece a la organizacion
mediante 3 situaciones: Limpiar tareas y logros, proporcionar
recursos necesarios para lograrlo, ser autbnomo en decisiones

para lograr que favorezcan al logro de metas.

La simplicidad no es original, se debe investigar para que suceda.
En la experiencia, las formas se tornan cada vez mas complejas se

desarrolla a extender mas a lo ya cierto, en vez de descartar.
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Suerte, por suerte, pensamos en lo que puede pasar, en los
resultados que logren obtener los contextos y hechos que se
proporcionan en el ambiente externo de la personay sobre los que
aproximadamente no poseen intervencion. Son compendios que

consiguen aquejar la actividad.

Responsabilidad, es el pilar de la eficacia, traslada a los
compromisos y  obligaciones de la labor. La responsabilidad
permite  mover y colocar todas las energias hacia los

procedimientos eficazmente.

Politikos (2010), dice que: “Cuando se expresa que esta eficaz, se forma
con una extension externa, pensando que se efectia los objetivos
anunciados, existiendo admirables amistades o un adecuado entorno. La
eficacia tiene que ver con efectos, esta correspondida con obtener los

objetivos”.
Productividad laboral

Chiavenato (2011), afirma que “la productividad laboral estd en la
disminucién o ampliacién de los beneficios producidos del trabajo y sus

variaciones, es una medida de logros de resultados”.
Robbins y Judge, (2013), precisan que:

Anteriormente, todas las empresas solo consideraban la labor del
trabajador segun lo establecido en cuadros de trabajo; sin embargo,
actualmente, se basan al servicio, piden mas informacion. Aqui se
limita las labores en general a través de una estructura de areas
formuladas. Se detalla las tareas que benefician el entorno donde
existe relacién entre el personal con respeto, creando propuestas
fructuosas y hablar de acontecimientos reales sobre el ambito de

trabajo.
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Gedesco (2013), indica que:

La productividad se basa en varios factores, como los recursos
disponibles y puntuales que generan utilidad, el puesto laboral, la
tecnologia, capacidad de maquinaria, todos estos factores apoyan
a la mejora de la productividad. De todo lo mencionado
anteriormente y de muchos otros factores, depende que la
organizacion aproveche al maximo los recursos que seran
utilizados para promocionar y vender de la forma mas eficiente

posible.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

v Clima laboral:
Segun Ardila (2009): “El clima laboral es el medio ambiente humano
y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad”.

v Clima organizacional:
Segun Ardila (2009), “El clima organizacional se basa en el ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los
empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional y
mental”.

v' Desempefio:
Segun Ardila (2009), “Se considera que el desempefio del empleado
es una consecuencia muy directa de la habilidad del mismo y de su
motivacion para realizar el trabajo”.

v’ Eficiencia:
Segun Ardila (2009), “La eficiencia se refiere a la relacion entre
esfuerzos y resultados. Si se obtiene mas resultados de un esfuerzo
determinado, habréa incrementado la eficiencia. Si se obtiene el mismo
resultado con menos esfuerzo, también se habra incrementado la

eficiencia”.
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2.4.

2.5.

v Motivacion:
Segun Ardila (2009), “La motivacion es una serie de procesos
individuales que estimula una conducta para beneficio propio,
colectivo o laboral. La motivacion puede ser tanto positiva como

negativa y puede ser tanto personal como laboral”.
HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) La estructura organizacional se relaciona directamente con el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando —
2021.

b) Los procesos organizacionales se relacionan directamente con el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando —
2021.

c) La motivacion se relaciona directamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021.
VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
X: Clima organizacional
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Y: Desempefio laboral
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INDICADORES)

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

(DIMENSIONES E

Variables Dimensiones Indicadores ITEMS

Variable 1. Usted cuenta con la infraestructura,

Independiente Estructura ¥ Ambiente materiales y equipamiento adecuados
laboral

Clima

Organizacional

organizacional

v Coordinacién

Procesos

organizacionales

v Tomade
decisiones
v' Valores

Motivacién

v' Remuneracion

y necesarios para realizar su trabajo.

2. Usted coordina, planifica y comunica a
su jefe inmediato sus actividades
laborales.

3. Tiene voz y voto en las decisiones que
se toman en su area de trabajo.

4. Realiza su trabajo en equipo y con el
apoyo de sus comparieros.

5. Cree relevante que el sistema de
remuneraciones este acorde con la

productividad para realizar con agrado

v Incentivos el trabajo
6. Usted considera que el personal lleva
a cabo adecuadamente sus funciones
cuando es incentivado continuamente.
L v" Responsabilidad | 7. Considera que el personal a su cargo
Eficiencia

Variable v Conocimientos realiza sus actividades y resuelve los
Dependiente o v Objetivos problemas sin esperar que le indiquen.
Desempefio Eficacia v" Metas 8. Considera que el personal a su cargo
laboral posee el nivel de conocimiento
suficiente para desenvolverse en su

v" Cumplimiento puesto de trabajo.
Productividad de objetivos 9. Usted considera que el personal a su
laboral v’ Eficiencia cargo desempefia las tareas vy
laboral obligaciones para lograr los objetivos

establecidos.

10. Cree usted que el personal a su cargo
cumple con sus metas dentro de los
cronogramas establecidos.

11. Considera que el personal a su cargo
contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la Municipalidad.

12. Considera acorde el nivel de

produccién del personal a su cargo

con lo establecido por las politicas de

la Municipalidad.

Fuente: Bases teéricas

Elaboracion: propia
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. ENFOQUE

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, porque se trabajé
mediante la recoleccion de informacion para demostrar la hipétesis a
través de la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin crear
pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez y otros, 2014).
Entonces bajo esta perspectiva, la recoleccion de datos fue equivalente
a medir y significo asignar numeros a objetos y eventos de acuerdo a
ciertas reglas, con informacién obtenida por métodos cuantitativos sobre
el clima organizacional y desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital

de Luyando.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Este estudio tiene un nivel descriptivo correlacional, ya que segun
Hernandez y otros (2014), se buscé especificar propiedades y
caracteristicas relevantes del fenémeno que se estudia, traza tendencias
y agrupan variables a través un patron predecible para un conjunto de
personas. Es decir, se buscé detallar como son, como se manifiestan y
la manera en que se asocian, el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, especificando

propiedades, caracteristicas y rasgos importantes.
3.1.3. DISENO

Esta investigacién tiene un disefio no experimental, ya que Hernandez y
otros (2014), dicen que “estos estudios se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendmenos en
su ambiente natural para analizarlos”. Entonces, para el estudio del clima
organizacional y el desempefio laboral no fueron manipuladas en la

Municipalidad Distrital de Luyando, y fueron estudiadas en su modalidad
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transversal porque se recabo informacion en un s6lo momento o tiempo

unico. El esquema que representa este disefio es el siguiente:

0.

Donde:

M: Muestra.

O;: Observaciones sobre la variable clima organizacional.
r: Relacion de las variables.

O,: Observaciones sobre la variable desemperio laboral.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

El presente estudio se constituyé mediante dos tipos de poblacion:

Poblacion A: Personal de la Municipalidad

Esta poblacion se conform6é por todos los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Dentro de este tipo de poblacién se
busco recopilar datos con respecto al clima organizacional dentro de la
entidad y segun referencia del Subgerente de Recursos Humanos de la
municipalidad equivale a 30 trabajadores, y fueron distribuidos como

sigue:
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Tabla 2: Distribucién de la Poblacion A

AREAS CANTIDAD

Gerencia Municipal 01
Secretaria General 02
Oficina de Asesoria 01
Oficina de Control institucional 01
Oficina de Procaduria Municipal 01
Sub Gerencia de Administracion Tributaria 03
Sub Gerencia de Administracion y Finanzas 03
Sub Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 03
Sub Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano 03
Sub Gerencia de Desarrollo Social 03
Sub Gerencia de Servicios Publicos y Comunales 03
Sub Gerencia de Desarrollo Econémico y Gestion Ambiental 03
Sub Gerencia de Gestion del Riesgo de Desastres 03

TOTAL 30

Fuente: Municipalidad Distrital de Luyando (2021)

Elaboracion: Propia

Poblaciéon B: Jefes de oficinas

Estuvo conformada por los jefes de oficinas, para recopilar datos del
desempeiio laboral y segun referencia del Subgerente de Recursos
Humanos equivale a 10 jefes, distribuidos como sigue:

Tabla 3: Distribucion de la Poblacion B

AREAS CANTIDAD
Gerencia Municipal 01
Secretaria General 01
Sub Gerencia de Administracion Tributaria 01
Sub Gerente de Administracién y Finanzas 01
Sub Gerente de Planeamiento y Presupuesto 01
Sub Gerente de Infraestructura y Desarrollo Urbano - Rural 01
Sub Gerente de Desarrollo Social 01
Sub Gerente de Servicios Publicos y Comunales 01
Sub Gerente de Desarrollo Econdmico y Gestion Ambiental 01
Sub Gerente de Gestion del Riesgo de Desastres 01

TOTAL 10

Fuente: Municipalidad Distrital de Luyando (2021)

Elaboracion: Propia
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3.3.

3.2.2. MUESTRA

En este estudio no se utilizé el muestreo, dado que el tamafio de las
poblaciones es reducido. Por lo tanto, las muestras seran igual a las
poblaciones.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se trabajé mediante la encuesta y como
instrumento se tuvo al cuestionario los cuales fueron aplicados a los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.
3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Los datos se presentaron mediante tablas y figuras que se obtuvieron

del Programa SPSS y el Programa Excel 2016.
3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Para el andlisis e interpretacion de los datos se realizé haciendo uso de
la estadistica basica descriptiva obtenida de los resultados del Programa
SPSS y el Programa Excel 2016.

39



CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
4.1.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Ambiente laboral

Tabla 4: El ambiente laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 3,33
En desacuerdo 3 10
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 8 26,67
De acuerdo 17 56,67
Completamente de acuerdo 1 3,33
Total 30 100,0
Fuente: Encuesta An6nima.
Elaboracién: Propia.
20
15—
% 10—
E 561677%
.
o | kel e
5 Kl 10,00%% l_q:a_‘

S T T
Completamente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni en
desacuerdo desacuerdo

Fuente: Tabla 4.
Elaboracion: Propia.

T
De acuerdo

Completaments de
acuerdo

Figura 1: El ambiente laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Interpretacion:

En la Figura 1, se observa que el 56,67% de los trabajadores de la

municipalidad consideran estar de acuerdo que cuentan con la

infraestructura, materiales y equipamiento adecuados y necesarios
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para realizar su trabajo, el 3,33% esta completamente de acuerdo, el
26,67% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10% en desacuerdo y
el 3,33% esta completamente en desacuerdo.

Coordinaciéon

Tabla 5: La coordinacion en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 18 60
Completamente de acuerdo 12 40
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracion: Propia.

207

107

18
60,00%

Frecuencia

12
40,00%

5—-

] T |
De acuerdo Completamente de acuerdo

Fuente: Tabla 5.
Elaboracion: Propia.

Figura 2: La coordinacion en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Interpretacion:

En la Figura 2, se observa que el 60% del personal de la municipalidad

41



considera estar de acuerdo con que coordina, planifica y comunica a
su jefe inmediato sus actividades laborales y el 40% esta

completamente de acuerdo con ello.
4.1.2. PROCESOS ORGANIZACIONALES
Toma de decisiones

Tabla 6: Latoma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 6,67
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 11 36,67
De acuerdo 16 53,33
Completamente de acuerdo 1 3,33
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracion: Propia.

20

157

107

Frecuencia

16
5333%

11

5= 36,67%
Z 1
0 E'Bl'r% | | 3 33%
En desacuerdo Mi e acuerdo, ni en De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerco

Fuente: Tabla 6.
Elaboracion: Propia.

Figura3: Latomade decisiones en la Municipalidad Distrital de Luyando
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Interpretacion:

En la Figura 3, se observa que el 53,33% de los trabajadores de la
municipalidad consideran estar de acuerdo con que tienen voz y voto
en las decisiones que se toman en su area de trabajo, el 3,33% esta
completamente de acuerdo, el 36,67% esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 6,67% esta en desacuerdo.
Valores

Tabla 7: Los valores en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 6,67
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 2 6,67
De acuerdo 16 53,33
Completamente de acuerdo 10 33,33
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta An6nima.
Elaboracién: Propia.
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o T T T |
En desacuerdo i de acuerdo, nien De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 7.
Elaboracion: Propia.

Figura 4. Los valores en la Municipalidad Distrital de Luyando.

43



Interpretacion:

En la Figura 4, se observa que el 53,33% del personal considera estar
de acuerdo con que realiza su trabajo en equipo y con el apoyo de sus
compainieros, el 33,33% estd completamente de acuerdo y el 6,67%
estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo y estd en desacuerdo

respectivamente.

4.1.3. MOTIVACION

Remuneracién

Tabla 8: La remuneracién en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 2 6,67
En desacuerdo 5 16,67
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 9 30
De acuerdo 11 36,67
Completamente de acuerdo 3 10
Total 30 100,0
Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.
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Fuente: Tabla 8.
Elaboracion: Propia.
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Figura 5: Laremuneracion en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 5, se observa que el 36,67% de los trabajadores de la
municipalidad consideran estar de acuerdo con que creen relevante
gue el sistema de remuneraciones este acorde con la productividad
para realizar con agrado el trabajo, el 10% esta completamente de
acuerdo, el 30% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,67% en
desacuerdo y el 6,67% esta completamente en desacuerdo.

Incentivos

Tabla 9: Los incentivos en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 3 10

De acuerdo 10 33,33
Completamente de acuerdo 17 56,67
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.

20+

4
3

Frecuencia

17
56 67%
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5 33,33%

3
10,00%

0 T T I
Mi tle acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Completamente de acuerdo

Fuente: Tabla 9.
Elaboracion: Propia.

Figura 6: Los incentivos en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 6, se observa que el 56,67% de los trabajadores considera
estar completamente de acuerdo con que el personal lleva a cabo
adecuadamente sus funciones cuando es incentivado continuamente, el
33,33% esta de acuerdo y el 10% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo

en la municipalidad.
4.2. DESEMPENO LABORAL
4.2.1. EFICIENCIA
Responsabilidad

Tabla 10: La responsabilidad en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10

Ni de acuerdo, ni desacuerdo 1 10

De acuerdo 5 50
Completamente de acuerdo 3 30
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.

5

3=

5
50,00%

Frecuencia

3
30,00%

' 1
10,00% | 10,00%

0 T T T T
En desacuerdo Mi de acuerdo, nien De acuerdo Completamente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Tabla 10.
Elaboracion: Propia.

Figura 7: Laresponsabilidad en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 7, se observa que el 50% de los jefes consideran estar de
acuerdo con que el personal a su cargo realiza sus actividades y
resuelve los problemas sin esperar que le indiquen, el 30% esta
completamente de acuerdo y el 10% estd ni de acuerdo, ni en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente con ello en esta

municipalidad.

Conocimientos

Tabla 11: Los conocimientos en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 10

De acuerdo 7 70
Completamente de acuerdo 2 20
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.
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70,00%

Frecuencia
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Fuente: Tabla 11.
Elaboracion: Propia.

Figura 8: Los conocimientos en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 8, se observa que el 70% de los jefes consideran estar de
acuerdo con que el personal a su cargo posee el nivel de conocimiento
suficiente para desenvolverse en su puesto de trabajo, el 20% esta
completamente de acuerdo y el 10% esta completamente en desacuerdo

con ello dentro de esta entidad.
4.2.2. EFICACIA
Objetivos

Tabla 12: Los objetivos en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10

De acuerdo 4 40
Completamente de acuerdo 5 50
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.
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Fuente: Tabla 12.
Elaboracion: Propia.

Figura 9: Los objetivos en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 9, se observa que el 50% de los jefes consideran estar
completamente de acuerdo con que el personal a su cargo desempefia
las tareas y obligaciones para lograr los objetivos establecidos dentro de
la municipalidad, el 40% esté de acuerdo y el 10% esté en desacuerdo

con ello.

Metas

Tabla 13: Las metas en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 10

De acuerdo 6 60
Completamente de acuerdo 3 30
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.
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Fuente: Tabla 13.
Elaboracion: Propia.

Figura 10: Las metas en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 10, se observa que el 60% de los jefes en esta municipalidad
consideran estar de acuerdo con que el personal a su cargo cumple con
sus metas dentro de los cronogramas establecidos, el 30% esta
completamente de acuerdo y el 10% esta en ni de acuerdo, ni en

desacuerdo con ello.
4.2.3. PRODUCTIVIDAD LABORAL
Cumplimiento de objetivos

Tabla 14: El cumplimiento de objetivos en la Municipalidad Distrital de
Luyando.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 10

De acuerdo 6 60
Completamente de acuerdo 3 30
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracién: Propia.
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Fuente: Tabla 14.
Elaboracion: Propia.

Figura 11: El cumplimiento de objetivos en la Municipalidad Distrital de
Luyando
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Interpretacion:

En la Figura 11, se observa que el 60% de los jefes consideran estar de
acuerdo con que el personal a su cargo contribuye con el cumplimiento
de los objetivos de la municipalidad., el 30% esta completamente de

acuerdo y el 10% esta en ni de acuerdo, ni en desacuerdo con ello.
Eficiencia laboral

Tabla 15: La eficiencia laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 10

De acuerdo 7 70
Completamente de acuerdo 2 20
Total 10 100,0

Fuente: Encuesta Anénima.
Elaboracion: Propia.
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Fuente: Tabla 15.
Elaboracion: Propia.

Figura 12: La eficiencia laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Interpretacion:

En la Figura 12, se observa que el 70% de los jefes consideran estar de
acuerdo con que el nivel de produccién del personal a su cargo es acorde
con lo establecido por las politicas de la municipalidad, el 20% esta
completamente de acuerdo y el 10% est4 en ni de acuerdo, ni en

desacuerdo con ello.

4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.3.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL
Hipotesis general

e El clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.

Tabla 16: Correlaciones de la hipdtesis general

Clima Desempefio
organizacional laboral
Clima Correlacion de 1 -,355
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 314
N 30 10
Desempefio Correlacion de -,355 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) 314
N 30 10

Fuente: Datos a partir de la encuesta.
Elaboracién: Propia.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la prueba estadistica sefialan que existe
correlacién negativa baja (r = - 0,355) y la significancia bilateral (P-Valor),
es decir, el valor de la probabilidad indica que la correlacion no es
significativa (P-Valor < 0, 314) considerando que la significancia es de P

< 0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipétesis planteada, es decir, el clima
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organizacional no se relaciona significativamente con el desempefo

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.
4.3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Hipo6tesis especifica 1

e La estructura organizacional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.

Tabla 17: Correlaciones de la hipétesis especifica 1

Estructura Desempefio
organizacional laboral

Estructura Correlacion de 1 -,452
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,190

N 30 10
Desempefiio Correlacion de -,452 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,190

N 30 10

Fuente: Datos a partir de la encuesta.
Elaboracién: Propia.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la prueba estadistica indica que existe
correlacién negativa moderada (r = - 0,452) y la significancia bilateral (P-
Valor), es decir, el valor de la probabilidad indica que la correlacion no
es significativa (P-Valor < 0,190) considerando que la significancia es de
P < 0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipétesis planteada, es decir, la
estructura organizacional no se relaciona significativamente con el

desempernio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.
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Hipotesis Especifica 2

e Los procesos organizacionales se relacionan significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.

Tabla 18: Correlaciones de la hipétesis especifica 2

Procesos Desempefio
organizacionales laboral

Procesos Correlacion de 1 -,382
organizacionales

Pearson

Sig. (bilateral) 276

N 30 10
Desempefiio Correlacion de -,382 1
laboral

Pearson

Sig. (bilateral) 276

N 30 10

Fuente: Datos a partir de la encuesta
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la prueba estadistica nos muestran que
existe correlacion negativa baja (r = - 0,382) y la significancia bilateral
(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad indica que la correlacion
no es significativa (P-Valor < 0, 276) considerando que la significancia
es de P <0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipotesis planteada, es decir,
los procesos organizacionales no se relacionan significativamente con el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021.

Hipo6tesis Especifica 3

e La motivacién se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021.
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Tabla 19: Correlaciones de la hipdtesis especifica 3

Desempefio
Motivacion laboral

Motivacion Correlacion de 1 ,255

Pearson

Sig. (bilateral) 478

N 30 10
Desempeiio Correlacion de ,255 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) 478

N 30 10

Fuente: Datos a partir de la encuesta

Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Los resultados obtenidos de la prueba estadistica indican que existe
correlacién positiva baja (r = 0,255) y la significancia bilateral (P-Valor),
es decir, el valor de la probabilidad indica que la correlacion no es
significativa (P-Valor < 0, 478) considerando que la significancia es de P
< 0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipotesis planteada, es decir, la
motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la investigacidon fue determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando - 2021 y segun los resultados se ha demostrado que el
clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021 con una significancia
bilateral de P-Valor < 0, 314 y un coeficiente de correlacién de Pearson de r =
- 0,355, lo que indica que existe una correlacion negativa baja. Contrastando
con Machuca (2015), quien demostré que existe una relacion significativa
entre las variables de clima organizacional y el desempeiio laboral en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, revelando que una mejora en el
clima organizacional, incrementaria el desempenio laboral de los trabajadores.
Asimismo, recomendd promover un clima laboral adecuado, que influya en la
mejora del comportamiento, actitudes del colaborador, eficiencia, para que de

esa manera los niveles de desempefio sean mayor.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue determinar de qué manera
la estructura organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luyando — 2021 y segun los resultados se ha
demostrado que la estructura organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando - 2021 con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 190 y un
coeficiente de correlacion de Pearson de r = - 0,452, lo que indica que existe
una correlaciéon negativa moderada. Coincidiendo con Santamaria (2020),
guien determind que el clima organizacional incidia de manera desfavorable
en el desempefio laboral de los colaboradores en Datapro S.A, indicando que
las causas pudieron ser aspectos operativos, ya que no todo el personal tenia
en conocimiento su estructura organizacional, el cual causd problemas en
tema de toma de decisiones y cumplimiento de funciones, por otra parte
existieron factores que afectaron al desempefio laboral como: la falta de

motivacion, compromiso del personal, trabajo en equipo, también influyé
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mucho el hecho que el personal se sentia injustamente tratados refiriéndose
a las remuneraciones o0 reconocimientos por parte de la empresa, hacia el
trabajo que ellos realizaban. De este modo se recomendo realizar un plan de

accion de mejora para el clima organizacional dentro de la empresa.

El segundo objetivo especifico de la investigacién fue determinar de qué
manera los procesos organizacionales se relacionan con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando — 2021 y segun los resultados
se ha demostrado que los procesos organizacionales no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando - 2021 con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 276 y un
coeficiente de correlacion de Pearson de r = - 0,382, lo que indica que existe
una correlacion negativa baja. Estos resultados coinciden con Jiménez y
Mosquera (2017), quienes concluyeron que el clima organizacional es
desfavorable dentro de la organizacion, tomandose en cuenta los resultados
segun los siguientes indicadores: condiciones fisicas del lugar de trabajo,
compromiso de equipo, liderazgo, equidad, toma de decisiones Yy
comunicacion, por lo que se concuerda con los aportes de Litwin (1971),
GoOmez (2004) y Chiavenato (2007) cuando indican que el clima
organizacional, depende en parte del ambiente interno de la organizacion, ya

gue existen factores que motivan a tener un mejor nivel de desempenio.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue determinar de qué manera
la motivacion se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando — 2021 y segun los resultados se ha demostrado que la
motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luyando - 2021 con una significancia bilateral de P-
Valor < 0, 478 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,255, lo que
indica que existe una correlacion positiva baja. Discrepando con Tongo
(2018), quien concluy6 que existe una relacion altamente significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, observandose que existen
factores que influyen en las actitudes de los individuos en la organizacion
como, la estructura, cultura organizacional, la motivacion, las relaciones

interpersonales y el compromiso.
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CONCLUSIONES

1. Se determin6 que el clima organizacional no se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Luyando - 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = - 0,355 y una significancia bilateral de P-Valor <0, 314, lo
que indica que existe una correlacion negativa baja (Tabla 16).

Se determind que la estructura organizacional no se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital
de Luyando - 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion de
Pearson der = - 0,452 y una significancia bilateral de P-Valor <0, 190, lo
gue indica que existe una correlacion negativa moderada (Tabla 17).
Sustentado en que el 60% del personal de la municipalidad considera
estar de acuerdo con que coordina, planifica y comunica a su jefe
inmediato sus actividades laborales (Tabla 5), asimismo, el 70% de los
jefes consideran estar de acuerdo con que el personal a su cargo posee
el nivel de conocimiento suficiente para desenvolverse en su puesto de
trabajo (Tabla 11).

Se determind que los procesos organizacionales no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Luyando - 2021, demostrado con un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = - 0,382 y una significancia bilateral de P-Valor <0, 276, lo
gue indica que existe una correlacion positiva alta (Tabla 18).
Fundamentado en que el 53,33% del personal considera estar de
acuerdo con que realiza su trabajo en equipo y con el apoyo de sus
compafieros (Tabla 7), por ello que el 60% de los jefes en esta
municipalidad consideran estar de acuerdo con que el personal a su
cargo cumple con sus metas dentro de los cronogramas establecidos
(Tabla 13).

Se determind que la motivacién no se relaciona significativamente con el
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021,
demostrado con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,255 y

una significancia bilateral de P-Valor < 0,478, lo que indica que existe una
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correlacion positiva baja (Tabla 19). Sostenido en que el 56,67% de los
trabajadores considera estar completamente de acuerdo con que el
personal lleva a cabo adecuadamente sus funciones cuando es
incentivado continuamente (Tabla 9), entonces, el 70% de los jefes
consideran estar de acuerdo con que el nivel de produccién del personal
a su cargo es acorde con lo establecido por las politicas de la
municipalidad (Tabla 15).
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RECOMENDACIONES

En la Municipalidad Distrital de Luyando se debe fortalecer el clima
organizacional, basados en la mejora de la estructura organizacional, los
procesos organizacionales y la motivacion de los empleados, para de
esta forma incrementar el buen desempefio laboral dentro de esta entidad
gue presta servicios a los pobladores de la comunidad luyandina.

En la Municipalidad Distrital de Luyando se debe promover
frecuentemente el reconocimiento de los logros de los trabajadores,
porque reconocer los éxitos y el buen trabajo de los empleados con
refuerzos positivos es muy importante para que éstos se sientan parte de
la entidad y tengan motivacion a la hora de desarrollar mejor su actividad.

En la Municipalidad Distrital de Luyando se debe promover como
estrategia, un programa de reconocimiento de equipo, porque una de las
mejores maneras de construir camaraderia en el espacio de trabajo es
premiar y otorgar reconocimiento formal a los logros de los equipos y a

su buen desempefio laboral.

En la Municipalidad Distrital de Luyando se debe promover la formacién
constante de sus trabajadores, porque tener empleados formados
repercute directamente en la consecucion de los objetivos que persigue
la entidad y en la mejora del desempefio laboral, es decir, la adquisicion
de nuevos conocimientos, actualizados y continuos, permite que los
trabajadores desarrollen y pongan en practica todo aquello que van

aprendiendo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TiTULO: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO -
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES .
PROGRAMA ACADEMICO PROFESIé)NSAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESA

ENCUESTA ANONIMA

Sefior(a) trabajador(a), la presente encuesta forma parte de la investigacion: “El
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando - 2021”, la que tiene por finalidad determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en esta municipalidad. Le
recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se le
solicita responder las preguntas con la mayor paciencia y sinceridad posible de
acuerdo a su punto de vista.

INSTRUCCIONES:
Género: M( ) F( ) Edad: Area:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIA
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acuerdo, ni en Completamente
De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo

CATEGORIAS

CLIMA ORGANIZACIONAL 1] 213l 4] 5

Usted cuenta con la infraestructura, materiales y equipamiento
01| adecuados y necesarios para realizar su trabajo.

Usted coordina, planifica y comunica a su jefe inmediato sus
02| actividades laborales.

Tiene voz y voto en las decisiones que se toman en su area de
03| trabajo.

Realiza su trabajo en equipo y con el apoyo de sus
04| compairieros.

Cree relevante que el sistema de remuneraciones este acorde
05| con la productividad para realizar con agrado el trabajo

Usted considera que el personal lleva a cabo adecuadamente
06| sus funciones cuando es incentivado continuamente.

iMUCHAS GRACIAS!
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PROGRAMA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE

Sefor(a) Jefe(a), la presente encuesta forma parte de la investigacién: “El clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando - 2021”, la que tiene por finalidad determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en esta municipalidad. Le
recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se le
solicita responder las preguntas con la mayor paciencia y sinceridad posible de

EMPRESAS
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acuerdo a su punto de vista.

INSTRUCCIONES:
Género: M( ) F( ) Edad: Area:

Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIA
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acuerdo, ni en Completamente de
De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo
. CATEGORIAS
DESEMPENO LABORAL 17 21 3] a] 5

01

Considera que el personal a su cargo realiza sus actividades y
resuelve los problemas sin esperar que le indiquen.

02

Considera que el personal a su cargo posee el nivel de
conocimiento suficiente para desenvolverse en su puesto de
trabajo.

03

Usted considera que el personal a su cargo desempefia las
tareas y obligaciones para lograr los objetivos establecidos.

04

Cree usted que el personal a su cargo cumple con sus metas
dentro de los cronogramas establecidos.

05

Considera que el personal a su cargo contribuye con el
cumplimiento de los objetivos de la Municipalidad.

06

Considera acorde el nivel de produccion del personal a su cargo
con lo establecido por las politicas de la Municipalidad.

iMUCHAS GRACIAS!
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