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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo por objetivo determinar si existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio; se trata de una investigacion de
tipo aplicada, se enmarcé dentro del disefio de investigaciébn no experimental -
transversal, el nivel de la investigacion es correlacional, la poblacion para la
presente investigacion fue de 23 trabajadores. Se aplicé dos cuestionarios, para
la variable clima organizacional y para la variable desempefio laboral. Para probar
la hip6tesis se realizé el analisis estadistico de Tau b de Kendall, el cual mostré
gue existe evidencia estadistica para afirmar que el clima organizacional se
relaciona directamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio, con un nivel de significancia del

5%.

Palabras clave: Clima organizacional y desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine if there is a relationship
between the organizational climate and the work performance of the workers of the
Municipality of the San Antonio Town Center; it is a research of applied type, it was
framed within the design of non-experimental research - transversal, the level of
research is correlational, the population for the present investigation was 23
workers. Two questionnaires were applied, for the variable organizational climate
and for the variable work performance. To test the hypothesis, the statistical
analysis of Kendall's Tau b was made, which showed that there is statistical
evidence to affirm that the organizational climate is directly related to the work
performance of the workers of the Municipality of the San Antonio Town Center,

with a level of significance of 5%.

Keywords: Organizational climate and work performance.



INTRODUCCION

El recurso humano es importante dentro de toda institucion publica, es por ello que
se le debe dar las mejores condiciones de trabajo para su rendimiento, no solo
atendiendo sus necesidades econdmicas, sino también motivandolos y
capacitandolos para que se sientan realizados profesionalmente. Al respecto, la
Presidencia del Consejo de Ministros presento el Manual para mejorar la atencion
a la ciudadania en las entidades de la Administracion Publica del Peru en el afio
2015, el cual establece condiciones y medidas minimas que deben implementar
las entidades publicas, entre ellas estan los incentivas y reconocimiento al logro
de resultados, obteniendo asi que los servidores publicos estén motivados,

satisfechos y que ello se refleje en su nivel de desempefio laboral.

Un buen ambiente laboral ayuda y alienta a ser competentes entre
comparieros de trabajo, permitiendo que los servidores publicos se comprometan
a ser responsables en su desempefio laboral, dando lo mejor de si en

agradecimiento a su satisfaccion laboral.

Debido a las falencias encontradas sobre los aspectos relacionados al clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
del Centro Poblado San Antonio, se ha elaborado el presente trabajo con la
finalidad de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y

desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado



San Antonio. Para lograr el objetivo de la presente investigacion, a continuacion,

se detalla su estructura:

En el Capitulo I: Planteamiento del Problema se desarroll6 la descripcion de
la realidad problemética, formulacion del problema, justificacién e importancia y

formulacion de objetivos e hipétesis.

En el Capitulo Il: Marco Teorico se incluyen todos los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas que sustentan esta investigacién y el marco

conceptual.

En el Capitulo Ill: Marco Metodolégico se describié el tipo y disefio de la
investigacion, nivel de investigacion, operacionalizacion de las variables,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos,
validacién y confiabilidad de los instrumentos, métodos y técnicas para la

presentacion y analisis de datos.

En el Capitulo IV: Presentacién de Resultados se presenta los resultados de
clima organizacional y desempefio laboral, asi como la comprobacion de hipotesis,

finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problemética

Actualmente, hay algunas instituciones publicas que no cuentan con
instrumentos para la medicion del clima organizacional, sin tomar en cuenta
que el clima organizacional incide de manera directa en el desempefio
laboral de la institucibn y su medicién proporciona herramientas a los
gerentes para que orienten sus esfuerzos hacia los aspectos que estan
afectando positiva 0 negativamente la productividad de su area de trabajo

(Robles y Borja, 2008).

Para Sanchez, Aguirre y Martinez (2012), el clima organizacional es un
elemento que puede afectar el rendimiento del trabajador y del equipo.
Entendiéndose por rendimiento la capacidad productiva, la utilizacion de sus
habilidades y sus potencialidades, que se veran afectadas cuando el capital
humano de la organizacion no convive en un clima favorable.

Muchas instituciones publicas han estudiado el clima organizacional ya
que ejerce influencia en el desempefio laboral de los trabajadores y este se

ve reflejado en los resultados organizacionales.



En Cuba se han encontrado investigaciones que han estudiado el clima
organizacional con la finalidad de aportar a la mejora de la direccion de las
organizaciones y/o servicios de salud, siendo una de estas el estudio
realizado por Segredo (2015), en donde se logré evaluar la percepcion del
clima organizacional en unidades de atencion primaria de salud, esta
investigacion mide las variables de liderazgo, motivacion, participacion y

reciprocidad.

Patlan y Flores (2013) realizaron una validacion de la escala
multidimensional de clima organizacional con profesionales de la salud en
hospitales de Chile. Considerando al clima organizacional como una variable
que tiene un efecto significativo en el comportamiento de los trabajadores y
recientemente se ha intensificado su importancia para ser evaluada por todo

tipo de organizaciones.

Gofii (2011) realiz6 un estudio acerca del clima organizacional en los
servicios de cuna — jardin de la ciudad de Lima, para conocer como perciben
el clima organizacional los trabajadores de servicios de cuna — jardin y/o
centros preescolares publicos de los distritos de Independencia, Rimac y
San Martin de Porres, con el fin de reforzar o modificar donde sea necesario,
a través de indicadores de gestion, como uno de los elementos basicos para

generar mejoramiento continuo.

La Municipalidad de Santiago de Surco- Lima, tiene como linea

estratégica establecida en el Plan de Desarrollo Concertado 2009 - 2021: la



participacion y buen gobierno siendo uno de sus objetivos especificos el de
mejorar la motivacion y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad, ya que considera relevante para el desarrollo de su capital
humano. Es importante destacar el énfasis que se da en temas de mejora

de competencias y habilidades personales de los colaboradores.

El Ministerio de Salud en el afio 2011 elaboré una herramienta
metodolégica denominada “Metodologia para el estudio del clima
organizacional”, su objetivo fue proporcionar una herramienta metodolégica
gue oriente e impulse la medicion y la intervencién para la mejora del clima
organizacional en los establecimientos de salud del Peru; capacitar en los
aspectos técnicos que facilitan la implementacion del estudio del clima
organizacional; promover el uso practico de los resultados, a través de la
elaboracion de proyectos, planes y/o acciones de mejora del clima
organizacional y obtener informacion acerca de los factores que determinan
los comportamientos organizacionales. Es por ello que durante el afio 2013
la intervencion para la mejora del clima organizacional en los hospitales del
Perl, se centr6 en promover el cambio de actitud del personal como
estrategia de desarrollo personal. Llevando a cabo talleres se pretendio
lograr que cada trabajador del hospital asuma su responsabilidad como
integrante de la organizacién y que pueda proponer iniciativas, poniendo de

lado sus intereses personales a favor de los institucionales.

Debido al importante rol de las municipalidades distritales o gobiernos

locales en el desarrollo y la economia del pais, es importante asegurar el



logro de sus objetivos. Para ello debe contarse con un clima organizacional

favorable dentro de estas.

En este escenario se realizo un analisis interno basado en la observacion
dentro de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio, donde en
algunos casos los trabajadores no se encuentran muy conformes con el
ambiente de trabajo pues se sienten desmotivados, sus superiores no los
escuchan, falta organizacién y trabajo en equipo, regular comunicacién entre
los departamentos y se presenta un ambiente tenso. También se observo
gque algunos no cuentan con los medios y recursos suficientes para realizar
su trabajo, lo cual impide que se desarrolle un clima organizacional favorable
e incide en el desempefio laboral de los trabajadores. Asi mismo, los
responsables de dirigir la organizacién, estan poco convencidos que, una
manera eficaz de mantener satisfechos a los empleados, lograr un mejor
desemperio laboral y mejor resultado, es garantizar un clima organizacional

adecuado.

Con el presente trabajo se pretende determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio — Moquegua; a efectos de

que pueda ser replicado en otras instituciones de este sector.



1.2. Formulacién del problema

1.2.1.

1.2.2.

Interrogante general

¢Coémo se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 20167

Interrogantes secundarias

a) ¢Cudl es la relacién que existe entre la estructura organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 20167

b) ¢Cudl es la relacién que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio

- Moquegua, 20167

c) ¢Cudl es la relacion que existe entre la toma de decisiones y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 20167

d) ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio - Moquegua, 20167



e) ¢Cudl es la relacion que existe entre el comportamiento individual y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 20167

1.3. Justificacion

La investigacion se realizd, porque se pretende mejorar el clima
organizacional que presenta actualmente la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio, ya que un clima organizacional favorable logra que
los trabajadores permanezcan en sus fuentes laborales, garantizando los
ingresos para el mantenimiento de sus familias. Los resultados de esta
investigacion reportardn recomendaciones que las autoridades de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio decidan en qué medida
aplicarlas, de este modo ofrecer un mejor servicio a los usuarios y construir

una mejor imagen hacia la comunidad.

Importancia de la investigacion

La presente investigacion es importante porque beneficié directamente a la
institucion, ya que se conoci6 los factores que inciden negativamente en el
clima organizacional y el estado actual de su ambiente laboral. De esta
manera, si se cuenta con un clima organizacional favorable ayudara a que
los trabajadores de la institucion, que constituyen el pilar fundamental, para
el logro de los objetivos y metas institucionales, se comprometan a ser

responsables en sus asignaciones laborales dentro de la institucion.



Ademas, los aportes metodolégicos del presente trabajo permitiran servir

como antecedentes para futuras investigaciones.

1.4. Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 2016.

1.4.2. Obijetivos especificos

a) Identificar la relacién que existe entre la estructura organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.

b) Identificar la relaciébn que existe entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio - Moquegua, 2016.

c) Identificar la relacion que existe entre la toma de decisiones y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.



d) Identificar la relaciébn que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio - Moquegua, 2016.

e) Identificar la relacién que existe entre el comportamiento individual y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.

1.5. Formulacién de hipétesis

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general
El clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio- Moquegua, 2016.

Hipotesis especificas

a) Existe relacion directa entre la estructura organizacional y el

desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio- Moquegua, 2016.

b) Existe relacion directa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio-

Moquegua, 2016.
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c)

d)

e)

Existe relacion directa entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio- Moquegua, 2016.

Existe relacién directa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio-

Moquegua, 2016.

Existe relacion directa entre el comportamiento individual y el

desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio- Moquegua, 2016.

11



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

Uria (2011) realizo la investigacion: “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la
ciudad de Ambato “en la Escuela de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato - Ecuador. La investigacion llegd a las
siguientes conclusiones: i) Existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia.
Ltda. ii) El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran
parte por la aplicacién del liderazgo autocratico, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor
agregado a su trabajo diario. iii) Existe desmotivacion en los trabajadores

por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos.

Hernandez y Rojas (2011) realizd la investigacion: “Propuesta de

creacion de un instrumento de medicion de clima organizacional para una



industria farmacéutica” en la Escuela de Ciencias Administrativas y
Econdmicas de la Universidad ICESI - Colombia. La investigacion llego6 a
las siguientes conclusiones: i) La medicion de clima laboral hace que las
empresas conozcan las percepciones de los empleados acerca de las
variables que més inciden en su comportamiento, lo que se refleja en su
desempefio. ii) Los directivos de recursos humanos de la empresa
farmacéutica quedaron muy satisfechos con el instrumento obtenido de
este proyecto. iii) El contar con un clima organizacional satisfactorio es
importante para el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion;
cabe resaltar que no es todo lo que se necesita, pero es un factor

importante que aporta al logro de dichos objetivos.

Sanchez (2012) realizé la investigacion: “Evaluacion del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores y directivos de las
Instalaciones Turisticas” en la Escuela de Post Grado de la Universidad
Ciego de Avila - Cuba. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:
i) El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempeiio de la empresa y constituye un elemento fundamental en la
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. ii) El
clima organizacional resulta de la opinién que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacion a la que pertenecen. iii) El clima
organizacional incluye el sentimiento que el empleado percibe de su
cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y

compaferos de trabajo, teniendo como factores determinantes: la
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estructura, la responsabilidad, las recompensas, los desafios, las

relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos y la identidad.

Gamarra (2013) realizd la investigacion: “Diagndstico del clima
organizacional y el desempefio laboral del talento humano del Hospital de
Santa Elena Dr. Liborio Panchana, ano 2013” en la Escuela de
Administracion de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena —
Ecuador. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones: i) En cuanto
a la motivacion, el personal del Hospital de Santa Elena Dr. Liborio
Panchana Sotomayor, en la actualidad se siente desmotivado, por lo que
el departamento de Gestién del Talento Humano debe tener en cuenta un
incentivo para su personal. ii) Los directivos del Hospital al tomar
decisiones importantes pocas veces aceptan las opiniones o sugerencias
del personal, y esto provoca que el personal se sienta inseguro e
insatisfecho al momento de desempefiar sus funciones. iii) El Hospital Dr.
Liborio Panchana Sotomayor no ofrece capacitaciones a todo el personal,

solo el 17% es capacitado para ejercer un buen desempefio laboral.

Valencia (2013) realizé la investigacion: “Medicién del clima
organizacional en el sector manufacturero de pinturas de la regién Central”
en la Escuela de Post Grado de la Universidad Bicentenario de Aragua -
Venezuela. La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones: i) El clima
organizacional constituye uno de los factores determinantes de los
procesos organizativos, de gestiébn, cambio e innovacién. Adquiere

relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en
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los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema
y su desarrollo. ii) Se encontré que la variable retribucién del clima
organizacional evidencia un porcentaje significativo de personas que no
estan de acuerdo con la parte econémica que les brinda la empresa. iii) Se
encontré que la variable sentido de pertenencia del clima organizacional
evidencia un porcentaje significativo de personas con un sentimiento de
orgullo derivado de la vinculaciéon a la empresa y un alto compromiso con

sus objetivos y programas.

Rodriguez (2013) realizé la investigacion: “Evaluacion del clima
organizacional en las empresas de alimentos balanceados para animales
de la region Centro Occidental” en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Centro Occidental Lisandro Alvarado - Venezuela. La
investigacion llegé a las siguientes conclusiones: i) Las empresas
estudiadas presentan como elementos que conforman el clima
organizacional, en primer lugar, un medio ambiente de trabajo adecuado,
donde el personal del nivel gerencial, asi como el administrativo, tienen la
percepcion de contar con espacios fisicos, equipos de trabajo en éptimas
condiciones para el desempefio de sus actividades. ii) No obstante, en
relacion al sistema de salarios y recompensas utilizado por las
organizaciones de alimentos balanceados para animales de la region
Centro Occidental, se encontré que a nivel gerencial existe un alto grado
de satisfaccion y aceptacion de dicho sistema pero a nivel administrativo
la tendencia difiere con relacion a la gerencia, ya que el personal considera

que aun y cuando se reconoce la existencia de sistemas de recompensas,
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perciben que este no es el mas apropiado y las empresas no poseen
politicas de desarrollo ni de remuneracion idoneas, para que sean
incentivados y puedan obtener resultados mas productivos en el

desempenio de sus funciones.

Pérez (2014) realiz6 la investigacién: “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
(Direccién Provincial Pichincha)” en la Escuela de Ciencias Psicolégicas
de la Universidad Central del Ecuador - Ecuador. La investigacion lleg6 a
las siguientes conclusiones: i) Existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en el Ministerio de
Inclusién Econdmica y Social (MIES), debido a la desmotivacién en los
trabajadores por la falta de reconocimiento a sus labores por parte de los
jefes. ii) EI desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran
parte por el liderazgo autocratico que se desarrolla en la institucion, ya que
impide la aportacion de nuevas ideas, sugerencias y opiniones, lo que
cohibe en cierto modo a dar un valor agregado al trabajo diario. iii) Con
respecto al trabajo en equipo existe la falta de apoyo y cooperacion entre
los compafieros debido a la inexistencia de participacion en actividades
institucionales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso
organizacional, asi como también se observa la obstaculizacion de las

relaciones entre las diferentes unidades de la institucion.

Menéndez (2014) realiz6 la investigacion: “Clima organizacional en la

Municipalidad del Progreso, Jutiapa”, en la Escuela de Ciencias
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Econémicas y Empresariales de la Universidad Rafael Landivar —
Guatemala. La investigacion llegd a las siguientes conclusiones: i) Se
concluye que, el espacio fisico es el adecuado, siendo lo suficientemente
amplio, esto ultimo les ha facilitado tanto el aprovechamiento racional
como la distribucion de los lugares de trabajo, para albergar a los
colaboradores de la institucién. ii) Se determin6 que las instalaciones son
muy buenas pues estan debidamente iluminadas, el color de las paredes
esta seleccionado de acuerdo con las condiciones climéticas del lugar,
también los colaboradores disfrutan de una ventilacion adecuada,
precisamente por la amplitud con que cuenta el edificio. iii) Sobre el
mobiliario y equipo, se trata de mantener un equipo moderno para facilitar
el trabajo. Aunque Unicamente una porcibn pequefia del area

administrativa indicé que el mobiliario y equipo era antiguo.

Antunez (2015) realiz6 la investigacion: “El clima organizacional como
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del
area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en
la ciudad de Maracay, Estado Aragua” en la Escuela de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo - Venezuela. La
investigacion llegé a las siguientes conclusiones: i) El diagndstico de los
factores que determinan actualmente el clima organizacional de los
empleados del area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco, ubicadas en la ciudad de Maracay, permiti6 conocer que el
trabajo en equipo, la comunicacion, la organizacion y la tecnologia son los

factores que influencian positivamente el ambiente en el cual los
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2.1.2.

trabajadores desempefian sus actividades, generando efectos sobre la
calidad de vida laboral de las personas y la buena disposicion del personal
para alcanzar un mejor desempefio laboral. ii) Existen otros factores tales
como: la satisfaccion al cliente, el liderazgo, la motivacién y los valores;
que aun estando presentes y alcanzando ponderaciones superiores al 50
por ciento, deben ser considerados como elementos de riesgo capaces de
generar un detrimento en el conjunto de propiedades inherentes a la
atmosfera laboral y, por consiguiente, al rendimiento de las personas
durante la jornada de trabajo. iii) Por otra parte, la determinacién del nivel
de rendimiento de los empleados que laboran en el area de caja de las
agencias de servicios bancarios Banesco, llevé a concluir que los
colaboradores poseen conocimientos, formacién, competencias,

capacidad y conductas evidenciadoras de un buen desempenio laboral.

Antecedentes nacionales

Sotomayor (2013) realiz6 la investigacién: “Relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede
central del Gobierno Regional de Moquegua, 2012” en la Escuela de
Ciencias Juridicas y Empresariales de la Universidad Jorge Basadre
Grohmann — Tacna. La investigacion llego a las siguientes conclusiones: i)
Referente a la variable clima organizacional, se ha encontrado que los
trabajadores administrativos de la sede central del Gobierno Regional de
Moquegua califican como de nivel medio o moderado. ii) En lo que se

refiere a la variable satisfaccion laboral, se ha encontrado que los
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trabajadores administrativos de la sede central del Gobierno Regional de
Moquegua califican como de nivel medio o moderado, dicho de otro modo,
gue no es tan alta ni tan baja la satisfaccion que experimenta el servidor
de la institucion. iii) Existe una relacién significativamente alta y positiva
entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua, que
permite inferir que a mayor clima organizacional que perciban los
trabajadores mayor serd la satisfaccién laboral que experimenten los

servidores de la institucion.

Casas y LoOpez (2014) realizaron la investigacion: “Programa de
participacion y reconocimiento para mejorar el clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de Santiago de Cao” en la Escuela de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Privada Antenor Orrego - Trujillo. La
investigacion llegé a las siguientes conclusiones: i) Los resultados del pre
test sefialan que existe un clima pésimo y un nivel de satisfaccién laboral
bajo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Santiago de Cao
- provincia de Ascope - departamento de la Libertad. ii) Las principales
causas de la insatisfaccion laboral que inciden en el clima organizacional
de la Municipalidad Distrital de Santiago de Cao - provincia de Ascope -
departamento de la Libertad, son el ambiente de trabajo, la mala
interaccion con sus comparfieros de trabajo, una mayor remuneracion y el
reconocimiento por parte de la direccion. iii) El programa de participacion

y reconocimiento ha sido disefiado con el proposito de que los
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colaboradores se sientan identificados, motivados, reconocidos por su

esfuerzo laboral.

Toala (2014) realizé la investigacién: “Disefio de clima organizacional
como mecanismo de atencion y su incidencia en el desemperio profesional
de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa — 2013” en la
Escuela de Ciencias Economicas de la Universidad Privada Antenor
Orrego - Trujillo. La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones: i) El
llustre Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones
interpersonales entre las autoridades y servidores publicos. ii) El llustre
Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el apoyo institucional y
orientacion administrativa para que se fortalezca el estatus personal y el
entorno laboral de los servidores publicos. iii) Los servidores publicos
necesitan de un programa de apoyo integral que mejore las actividades y
funciones, esto representaria una ventaja importante para el desarrollo de

la institucion.

Vasquez (2015) realizé la investigacion: “Diagnodstico del clima
organizacional y la calidad de atencién al paciente en el Centro de Salud
Llama” en la Escuela de Administracion de Empresas de la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo - Chiclayo. La investigacion llegé a
las siguientes conclusiones: i) La dimension Empatia present6 el mayor
porcentaje en cuanto a nivel de calidad alto y la dimension Elementos
tangibles obtuvo el menor porcentaje en cuanto a nivel de calidad bajo. ii)

Podemos concluir que la percepcion de los trabajadores del Centro de
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Salud Llama con respecto al clima laboral durante el presente afio, resultd
encontrarse en un nivel medio tendencia a ser alto. iii) Queda evidencia
que el nivel de calidad del servicio, desde la percepcion del usuario en el
Centro de salud Llama es alto, es decir, existe una clara satisfaccion del

usuario; por tanto, las expectativas del paciente han sido superadas.

Panta (2015) realizé la investigacién: “Analisis del clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de la plana docente del Consorcio
Educativo "Talentos" de la ciudad de Chiclayo” en la Escuela de
Administracion de Empresas de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo - Chiclayo. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:
i) Se evidencia que existe influencia significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de la plana docente del Consorcio
Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo. ii) El tipo de clima
organizacional existente entre la plana docente del consorcio educativo
Talentos, es el autoritario, el cual estd basado en un sistema de
autoritarismo explotador. Cabe resaltar que este tipo de clima es muy malo,
porque no se tiene confianza en sus empleados, siendo esta
imprescindible en una organizacién, donde el educando es el perjudicado.
i) Para la plana docente del consorcio educativo Talentos es muy
importante capacitarse para escalar a otros puestos, pero no se les
asignan las debidas facilidades, aun asi, ellos estdn en constante

formacion por cuenta propia.
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Quispe (2015) realiz6 la investigacion: “Clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015” en la Escuela de Administracién de Empresas de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas - Andahuaylas. La investigacion lleg6 a las
siguientes conclusiones: i) Con relacion al primer objetivo especifico:
Determinar la relacion entre la dimensién comunicacion interpersonal y
productividad laboral de Ila Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia estadistica de correlacion es de
0,520 donde demuestra que existe una relacién directa. ii) Con relacion al
segundo objetivo especifico: Determinar la relacion entre la dimension
autonomia para la toma de decisiones y productividad laboral de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, en la tabla 14 la evidencia estadistica
de correlacion es de 0,663 donde se demuestra que existe una relacion
directa. iii) Con relacion al tercer objetivo especifico: Determinar la relacion
entre la dimension motivacién laboral y productividad laboral de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. En la tabla 15 la evidencia estadistica
de correlacion es de 0,183 donde se demuestra que existe una relacion

directa.

Pérez y Rivera (2015) realizé la investigacion: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, periodo 2013” en la Escuela de Ciencias
Econdmicas y de Negocios de la Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana - Iquitos. La investigacién llego a las siguientes conclusiones: i)

Existe un nivel medio o moderado de clima organizacional de los
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trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013. ii) Existe un nivel medio o moderado de satisfaccion laboral
de los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, periodo 2013. iii) En lo que respecta a la dimension de
involucramiento laboral, los trabajadores del Instituto de Investigaciones de
la Amazonia Peruana, percibe que se involucra en su trabajo con

compromiso para superar los obstaculos.

Huamani (2015) realiz6 la investigacion: “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes,
del area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el 2013” en la
Escuela de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
Tecnolégica de Lima Sur. La investigacién llegd a las siguientes
conclusiones: i) El clima organizacional del personal de conduccién de
trenes del metro de Lima, lineal es favorable para la organizacion. ii) Los
supervisores y jefes juegan un papel primordial en el reconocimiento del
desemperio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos
en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del
colaborador. iii) La comunicacién dentro de sus funciones es fundamental
y vital que se dé en forma clara, precisa, sencilla y consecuente; para el

normal funcionamiento de todo el sistema.

Calcina (2015) realiz6 la investigacion: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital

Nacional Dos de Mayo, 2012” en la Escuela de Medicina Humana de la
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2.1.3.

Universidad Nacional Mayor de San Marcos - Lima. La investigacion llegd
a las siguientes conclusiones: i) El clima organizacional de los
profesionales de enfermeria en el servicio de UCI y UCIM (servicios
criticos), la mayoria expresan que es regular porque a la jefatura le gusta
gue se realice bien el trabajo sin tener que estar verificandolo, en el servicio
no existe recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo. ii)
Respecto al clima organizacional de los enfermeros de UCI — UCIM segun
dimensiones: Primera que es, el mayor porcentaje manifiestan que es muy
buena porque se conoce las politicas del hospital, asi como la estructura
organizativa del servicio. iii) Acerca de la satisfaccion laboral en
enfermeros en UCI y UCIM, la mayoria refiere que es media, ya que existen
las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias, su

trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas.

Antecedentes locales

Escobar y Quispe (2011) realizd la investigacion: “El clima organizacional
y su relacion con el desemperio laboral de los trabajadores en la |.E. Daniel
Becerra Ocampo de Moquegua” en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Cesar Vallejo, Moquegua. La investigacion llegé a las
siguientes conclusiones: i) El clima organizacional en la I.E. Daniel Becerra
Ocampo de Moquegua es favorable. ii) El nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la I.E. Daniel Becerra Ocampo de Moquegua es
adecuado. iii) Existe una relacion significativa entre el clima organizacional

y el desempeiio laboral, ya que cuando el clima organizacional es
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favorable, el desempefio laboral de los trabajadores de una institucion es
adecuado, mientras que un clima desfavorable determinara un desempefio

laboral inadecuado.

Ramos (2011) realizd la investigacion: “Propuesta de estrategias
motivacionales para mejorar el clima organizacional en la institucién
educativa de Titire de la Regién Moquegua” en la Escuela de Post Grado
de la Universidad César Vallejo, Moguegua. La investigacion llegé a las
siguientes conclusiones: i) En cuanto a los factores de motivacion se
encontré que el Unico factor presente en el personal docente es el logro de
metas. ii) Los docentes perciben que no se promueve la capacitacién de
acuerdo a su especialidad o tarea en la cual ejercen sus funciones. iii) No
hay autonomia en sus tareas a falta de diversificacién en las labores que

desempenia.

Choque (2015) realizé la investigacion: “Clima organizacional vy
desempefio laboral del personal administrativo de la sede central del
Gobierno Regional de Moquegua, 2015” en la Escuela Profesional de
Gestion Publica y Desarrollo Social de la Universidad Nacional de
Moquegua. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones: i) Existe
una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempenfio laboral del personal administrativo de la sede central del
Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a mejor clima organizacional,
mejor es el desempefio laboral del personal administrativo. ii) Hay

evidencia estadistica que afirma que existe relacion directa entre el tipo de
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recompensa y desempefio laboral del personal administrativo de la sede
central del Gobierno Regional de Moquegua. Es decir, a mayor

recompensa al personal, mayor es su desempefio laboral.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Origenes y antecedentes del clima organizacional

Robbins y Coulter (2007) sefialaron que el clima organizacional tuvo sus
inicios a finales del siglo XIX y comienzos del siglo XX; cuando Robert
Owen, Hugo Munsterberg, Mary Follet y Chester Barnard indicaron la
importancia del recurso humano para alcanzar el éxito en la organizacion.
Ademas, entendian que la gente era el activo mas importante dentro de

las organizaciones y que debia ser administrado.

Orellana (2008) el clima organizacional surge en el instante en que se
hace necesario rendir cuenta de los diferentes fenébmenos globales que
tienen lugar en las organizaciones. La frase “Sea feliz”, segun afirma el
autor antes mencionado, ayuda a fomentar el buen clima organizacional y
es importante que en las oficinas se efectlen actividades que relajen a los
colaboradores para conseguir mayor confianza mutua, inclusive dinamicas

gue alivien la tension que el trabajo ocasiona.
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Brunet (2011) consider6 que los origenes de este concepto no estan
siempre claros en las investigaciones. A menudo se le confunde con la

nocién de cultura y de liderazgo.

Clima organizacional

Robbins y Judge (2009) definen el clima organizacional como el grado en
que un empleado se identifica con una organizacion y desea seguir siendo

miembro de esta.

Chiavenato (2010) afirma que el clima organizacional es el medio
interno de la organizacion, la atmosfera que existe dentro la organizacion,
incluye diferentes aspectos como el tipo de organizacién, la tecnologia, las
politicas de la compafiia, las metas operacionales y los reglamentos
internos. Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de

comportamiento social gue son sancionadas, entre otros.

Chiang, Martin y Nufiez (2010) clima organizacional es el marco para
la motivacion y la satisfaccion, luego a la utilidad del constructo no hay que
buscarla en el rendimiento financiero de las organizaciones, sino en el
impacto que produce sobre la organizacidbn como un sistema de personas
gue trabajan.

Brunet (2011) menciona que es un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacién y la diferencian de otras en cuanto a sus

productos fabricados o0 servicios ofrecidos, aspecto econdmico,
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organigrama, etc.; teniendo en cuenta que son relativamente estables en
el tiempo y que influyen en el comportamiento de los empleados dentro de

la organizacion.

Segredo (2013) afirma: “El clima organizacional es un enfoque y una
herramienta administrativa importante en la toma de decisiones de los
directivos, que les permite proyectar un incremento en la productividad y

conducir la gestion de los cambios necesarios en la organizacién” (p. 5).

Ojeda (2014) afirma: “Clima organizacional es una variable que
muestra la realidad de la organizacién a través de la percepcion de sus
integrantes, lo cual permite verlo como un filtro a través del cual pasan los

fendmenos objetivos” (p. 43).

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos
definir al clima organizacional como las percepciones compartidas que
tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales, tales como: el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante recordar que la
percepcion de cada trabajador es distinta y esta determina su
comportamiento en la organizacién por lo que el clima organizacional varia

de una organizacion a otra.
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2.2.3. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que

influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.

Toro (2009) hace un comparativo del clima organizacional en distintas
organizaciones de servicios o del sector productivo en Colombia, teniendo
como dimensiones del clima organizacional al trato interpersonal, apoyo
del jefe, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad organizacional, coherencia, valores colectivos y

disposicién al esfuerzo.

Chiang et al. (2010) realiz6 el estudio del clima organizacional en
organizaciones publicas, teniendo como dimensiones: autonomia,
cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion.

Noriega y Pria (2011) después de realizar diversos estudios, sugieren
medir el clima organizacional por medio de las siguientes dimensiones:
Estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacion y

comportamiento individual.

Para la presente investigacion se trabajara con las dimensiones
propuestas por los autores Noriega y Pria (2011), las cuales se encuentran

estrechamente relacionadas con la realidad que se vive en la
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Municipalidad del Centro Poblado San Antonio, dichas dimensiones son
las siguientes:

= Estructura organizacional

Se refiere a los sistemas formales y las politicas bajo lo cual se estructura
el grupo, se establecen, transmiten, concilian y controlan las tareas. Esta
involucra aspectos como: contenido de trabajo, relaciones de coordinacion,
control y comunicacion de tareas.

= Liderazgo

Entendido como el grado en que los “jefes” influyen para fomentar
individual y colectivamente un desempefio coherente con el logro exitoso
de los objetivos de trabajo; forma en que se relacionan, comunican,
orientan, apoyan y dan participacion a los miembros del grupo. Este
involucra aspectos como: estilo del liderazgo, estimulo al trabajo en equipo
y estimulo a la excelencia.

= Toma de decisiones

Cubre cémo se involucran los miembros del grupo en la elecciéon de
alternativas de accién que afectan globalmente el trabajo y se concede
libertad para acometer las tareas y solucionar los problemas cotidianos.
Incluye aspectos como: niveles, participacion e idoneidad.

= Motivacion

Se refiere a los procedimientos instrumentados para promover en los
miembros del grupo el deseo de trabajar bien, los beneficios y forma de
responder a las expectativas y necesidades, materiales y espirituales. Esta
involucra aspectos como: remuneracion, reconocimiento, estimulaciéon y

condiciones de trabajo.
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2.2.4.

= Comportamiento individual

Esta dimension se refiere a conductas personales y actuaciones que
influyen y/o determinan en la labor desempefiada por el grupo. Incluye
aspectos como: estabilidad laboral, disciplina, responsabilidad y sentido de

pertenencia.

Desempeiio laboral

Palaci (2005) plante6 que el desempefio laboral es el valor que se espera
contribuir a la organizacion de los diferentes sucesos conductuales que

una persona lleva a cabo en un periodo de tiempo.

Araujo y Guerra (2007) desempefio laboral es el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador logrando las metas propuestas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado, obteniendo gran satisfaccion

laboral.

Salas (2010) menciona que el desempefio laboral es la conducta real
de los trabajadores, tanto en el aspecto profesional, como en las relaciones
interpersonales. La calidad del desempefio, estd unida a la calidad de los
servicios.

Chiavenato (2010) menciona que el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador que busca alcanzar los objetivos fijados,

constituye la estrategia individual para conseguir los objetivos.
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2.2.5.

Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha llegado a ser una organizacion en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. A nivel organizacional la medicion
del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimiento de

las metas estratégicas a nivel individual.

Quero, Mendoza y Torres (2014), el desempefio laboral es el nivel de
ejecucién logrado por el trabajador en el cumplimiento de sus tareas de
manera muy significativa, resultando en el éxito de las metas y los objetivos

proyectados por la organizacion.

Dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato (2007) identifica ciertas dimensiones que determinan el
desempefio de un trabajador: comunicacion, aceptacién al cambio y

relaciones interpersonales.

Grados (2011) en su libro denominado Calificacion de méritos
determina dos dimensiones para la evaluacién del desempefio laboral:
» Desempefio de la funciébn del colaborador: Produccion, calidad,
conocimiento del trabajo y cooperacion.
» Caracteristicas individuales del colaborador: Comprension de

situaciones, creatividad y capacidad de realizacion.
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Bonnefoy (2015) sefialé que los indicadores de desempefio se
despliegan a lo largo de toda la organizacién y tienen como objetivo central
entregar informacion sobre el grado de cumplimiento de las metas.
Posibilitan la deteccidén de procesos o areas de la institucién en las cuales
existen problemas de gestion, tales como: uso ineficiente de los recursos,
asignacion del personal a las diferentes tareas, etc. Las dimensiones de
los indicadores de desempefio son:
= Eficiencia: Relacién entre la produccion de un bien o servicio y los

insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de producto.
= Eficacia: El grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
= [Economia: Capacidad de la institucion para generar y movilizar

adecuadamente los recursos financieros en pos de su mision
institucional.
= Calidad del servicio: Capacidad de la institucién para responder en

forma rapida y directa a las necesidades de sus usuarios.

Para la presente investigacion se va a trabajar con las dimensiones
propuestas por el autor Chiavenato, las cuales se encuentran
especificamente relacionadas con la realidad que se observa en la

Municipalidad del Centro Poblado San Antonio, dichas dimensiones son:

= Comunicacioén

Es el intercambio de informacion entre personas. Significa volver en

algo comun un mensaje o una informacién. Constituye uno de los
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procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizacién
social. La comunicacion se genera de manera formal e informal.

= Aceptacion al cambio organizacional
Es la capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo,
mediante el aprendizaje. Permite el mejoramiento y refuerzo de rasgos
organizacionales, tales como: tecnologia, procesos y personas que
llevan a la efectividad organizacional.

= Relaciones interpersonales
Es la interaccion reciproca por parte de los miembros de la
organizacion y que nos ayuda a obtener informacion respecto al
entorno. Esto se refleja en un ambiente de trabajo grato, buenas

relaciones y disposicion por parte de los miembros de la institucion.

2.3. Definicion de términos

Clima organizacional

Es el ambiente que se presenta en una organizacion y que es percibido
por los trabajadores, influyendo en su comportamiento y siendo
relativamente estable en el tiempo.

Comunicacion formal

Es aquella que se origina en la estructura formal de la organizacion y fluye
a través de los canales organizacionales, llevando un contenido
determinado y ordenado por la organizacién (correo, tablén de anuncios,

manuales, entre otros).
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Comunicacion informal

Es aquella que surge de los grupos informales de la organizacion y no
sigue los canales formales, por ejemplo: chismes, comentarios, opiniones,
entre otros. Este tipo de comunicacion es de gran importancia, ya que por
su caracteristica puede tener mas influencia que la comunicacion formal.
Desempeiio laboral

Es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad.

Liderazgo

Es el proceso de influir y apoyar a los demas para que trabajen
entusiastamente a favor del cumplimiento de objetivos.

Motivacion

Conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta de una
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja,
existiendo elementos conscientes e inconscientes, fisiolégicos,
intelectuales, afectivos y sociales que estan en interaccion permanente.
Toma de decisiones

Es el proceso sistemético y racional a través del cual se selecciona de

entre varias alternativas el curso de la organizacion.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y disefio

3.1.1.

3.1.2.

Tipo

La presente investigacion es de tipo aplicada, segun Carrasco (2005)
debido a que esta investigacion se caracteriza por tener propoésitos
practicos, inmediatos, bien definidos; es decir, se investiga para actuar,
transformar, modificar o producir cambios en un determinado sector de la

realidad.

Disefio

La presente investigacion se enmarc6 dentro del disefio de investigacion
no experimental, en el cual se recolectaron los datos en un solo momento,
en tiempo Unico (transversal). Su propésito fue describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez,

Fernandez y Bautista, 2014, p. 154).



3.2.

3.3.

3.3.1.

3.3.2.

Nivel de investigacion

Segun el grado de complejidad de la investigacion, el presente trabajo de
investigacion posee un nivel correlacional. “Este tipo de estudio tuvo como
finalidad conocer la relacién o grado de asociacidn que existe entre dos o

mas variables” (Hernandez et al., 2014, p. 93).

Operacionalizacion de variables

Variable 1

La variable 1 de la presente investigacion es CLIMA ORGANIZACIONAL,
esta comprendido por las dimensiones propuestas por los autores Noriega
y Pria (2011), las cuales son: estructura organizacional, liderazgo, toma de

decisiones, motivacion y el comportamiento individual.

Variable 2

La variable 2 de la presente investigacion es DESEMPENO LABORAL,
esta comprendido por las dimensiones propuestas por el autor Chiavenato
(2007), las cuales son: comunicacion, aceptacion al cambio y relaciones

interpersonales.
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Tabla 1

Variable 1: Clima organizacional

Tipo de

variable

Definicion

operacional

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Variable 1

Clima Organizacional: Esta comprendido por las siguientes dimensiones: estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones,

motivacion y el comportamiento individual Noriega y Pria.

Estructura organizacional

Liderazgo

Toma de

Motivacion

Comportamiento

decisiones

individual

Contenido de
trabajo,
relaciones de
coordinacion,
control y

comunicacion de

tareas.

Estilo del
liderazgo,
estimulo al

trabajo en equipo
y estimulo a la
excelencia.
Niveles,
participacion e

idoneidad.

Remuneracion,
reconocimiento,
estimulacion y
condiciones  de
trabajo.
Estabilidad
laboral, disciplina,
responsabilidad y
sentido de

pertenencia.

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario
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Tabla 2

Variable 2: Desempefio laboral

Tipo de Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
variable operacional
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3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblaciéon

La poblacion finita para la siguiente investigacion fue de 23 trabajadores

de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio segun informacion

proporcionada por el Gerente Municipal.

3.4.2. Muestra

El tamafo de muestra para la presente investigacion fue de 23

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio; es decir

se trabajo con toda la poblacién, debido a que es una poblacién pequefia.

Tabla 3

Trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio

Sexo Cantidad Régimen Laboral
Mujeres 16 Ley de Bases de Ia
Carrera Administrativa
Hombres 7 (DLeg. 276)
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3.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

3.5.1.

3.5.2.

Técnicas
La técnica que se utilizo para la recoleccién de datos para la variable 1y 2

fue LA ENCUESTA.

Instrumentos

El instrumento que se utilizé para evaluar el Clima Organizacional es el
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL, estructurado por

dimensiones con sus respectivos indicadores.

El instrumento que se utilizé para evaluar el Desempefio Laboral es el
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL, estructurado por dimensiones

y sus respectivos indicadores.

3.6. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.6.1.

Fiabilidad de los instrumentos

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos, se utilizé el indice de

confiabilidad de Cronbach (a), que se determina con la siguiente férmula:
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Ecuacion [1]

a.

Donde:
K : Numero de reactivos en la escala.

S$2 : Varianza de cada reactivo.

Siz : Varianza del instrumento.

Instrumento: Cuestionario de clima organizacional

Los resultados del andlisis de fiabilidad demostraron que el indice de
confiabilidad es alto (a=0,734); esto implica que el instrumento:
Cuestionario de clima organizacional es confiable.

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,734 25

Instrumento: Cuestionario de desempeifio laboral

Los resultados del andlisis de fiabilidad demostraron que el indice de
confiabilidad es alto (a= 0,777), esto implica que el instrumento:
Cuestionario de desempeifio laboral es confiable.

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,777 15
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3.6.2. Validez de los instrumentos

a. Instrumento: Cuestionario de clima organizacional
Para la validar los instrumentos se utilizé el juicio de expertos (ver
anexo 04), de acuerdo al resultado, el valor obtenido indica que es
86,71% y como es mayor de 75 puntos, se valida el instrumento

utilizado.

Tabla 4

Validacion de instrumento del clima organizacional

Instrumento:
Cuestionario Clima Organizacional

N° Numero de expertos
de 1 2 3 4 5 6 7 % %
preguntas

90 8 85 85 75 85 85 590 84,29

2 92 8 90 90 75 85 90 607 86,71
3 93 8 85 8 75 85 85 593 84,71
4 93 90 95 90 80 80 90 618 88,29
5 95 90 85 85 80 85 85 605 86,43
6 88 90 8 90 80 85 90 608 86,86
7 92 90 90 8 80 85 85 607 86,71
8 92 90 8 90 80 85 90 612 87,43
9 93 90 90 85 80 85 85 608 86,86
10 92 90 90 90 80 90 90 622 88,86

TOTAL 867,14

Operacion matematica para determinar el nivel %:

867,14
10

=86,71%

43



b. Instrumento: Cuestionario de desempeiio laboral
Para la validar los instrumentos se utilizé el juicio de expertos (ver
anexo 04), de acuerdo al resultado, el valor obtenido indica que es
87,29% y como es mayor de 75 puntos, se valida el instrumento

utilizado.

Tabla b

Validacién de instrumento del desempefio laboral

Instrumento:
Cuestionario Desempefio Laboral

No° Numero de expertos
de 1 2 3 4 5 6 7 z %
preguntas

1 93 90 85 85 80 85 85 603 86,14
2 93 90 90 90 80 80 90 613 87,57
3 92 90 90 85 80 85 85 607 86,71
4 94 90 85 90 80 85 95 619 88,43
5 92 90 90 85 80 85 90 612 87,43
6 93 90 85 90 80 85 85 608 86,86
7 92 90 90 85 80 85 90 612 87,43
8 93 90 85 90 80 85 85 608 86,36
9 95 90 90 85 80 85 90 615 87,86

[N
o

93 90 90 90 80 85 85 613 87,57
TOTAL 872,86

Operacion matematica para determinar el nivel %:

872,86
10

=87,29%
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3.7.

Métodos y técnicas para la presentacion y andlisis de datos

= Para el procesamiento y analisis de datos de ambas variables se utilizd

las tablas de distribucion de frecuencias y graficos de barras.

= Para comprobar la hipétesis se utilizé la prueba de hipétesis de Tau b de

Kendall.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Presentacién de datos generales

Tabla 6

Edad de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado

San Antonio
Edades Frecuencia Porcentaje
Menos de 30 afios 9 39,1
De 30 a 37 afos 6 26,1
De 38 a 45 afios 2 8,7
De 46 a 53 afios 4 17,4
Mas de 53 afos 2 8,7

Total 23 100,0




Porcentaje

Menog de 30 De30aiv De 35 a 45 Ded6as3 Mas de 53 afios
anos anos anos anos

Figura 1. Edad de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio

Analisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 6 y figura 1, podemos observar que el
39,1% de los trabajadores entrevistados tienen menos de 30 afios de
edad; el 26,1% tienen edades comprendidas entre 30 y 37 afios de edad,;
el 8,7% tienen edades comprendidas entre 38 y 45 afios de edad; el 17,4%
tienen edades comprendidas entre 46 y 53 afios de edad, mientras que el

8,7% de los trabajadores tienen edades mayores a 53 afios de edad.
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Tabla7

Sexo de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado

San Antonio
Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 7 30,4
Femenino 16 69,6
Total 23 100,0

60

o
20

T
Masculino Femenino

Figura 2. Sexo de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio

Analisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 7 y figura 2, podemos observar que el
30,4% de los trabajadores entrevistados son de sexo masculino y el 69,6%

de sexo femenino.
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Tabla 8
Nivel de Educacion de los trabajadores de la Municipalidad del

Centro Poblado San Antonio

Nivel de Educacién  Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 1 43
Superior Técnico 8 34,8
Superior Universitario 14 60,9
Total 23 100,0

[=0)

40

Porcentaje

:

T T
Secundaria completa Superior TEcnico Superior Universitario

Nivel de Educacién

Figura 3. Nivel de Educacién de los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio

Andlisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 8 y figura 3, podemos observar que el
4,3% de los trabajadores solo cuentan con secundaria completa; el
34,8% de los trabajadores cuentan con superior técnico; mientras que el

60,9% de los trabajadores cuentan con superior universitario.
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Tabla 9
Tiempo de servicio de los trabajadores de la Municipalidad del

Centro Poblado San Antonio

Tiempo de servicic Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afo 4 17,4
De 1 a 3 afios 11 47,8
Mas de 5 afios 8 34,8
Total 23 100,0

Porcentaje

T T
Menos de 1 afio De 1 a 3 afios Mas de 5 afios

Tiempo de servicio

Figura 4. Tiempo de servicio de los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado San Antonio

Andlisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 9 y figura 4, muestran el tiempo de
servicio que tienen los trabajadores laborando en la Municipalidad del
Centro Poblado San Antonio, podemos observar que el 17,4% tienen
menos de un afo laborando; mientras que el 82,6% laboran en la

institucion de 1 a mas afnos.
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4.1.2. Presentaciony analisis de la variable clima organizacional

Tabla 10

Dimensién 1: Estructura organizacional

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 4 17,4
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 10 43,5
De acuerdo 9 39,1
Total 23 100,0

Porcentaje

EM DESACUERDO KNI ACUERDOY MI DE ACUERDO
DESACUERDO

Estructura organizacional

Figura 5. Dimension 1: Estructura Organizacional

Andlisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 10 y figura 5, podemos observar que el
17,4% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con la estructura organizacional en la
institucion; el 43,5% de los trabajadores no estan de acuerdo ni en

desacuerdo con la estructura organizacional; mientras que el 39,1% de los
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trabajadores estan de acuerdo con la estructura organizacional. Podemos
afirmar que, la mayor parte de los trabajadores no tienen definido
exactamente la estructura organizacional (contenido de trabajo, relaciones
de coordinacién, control y comunicacién de tareas) que se presenta en la
institucion, lo que evidencia falta de organizacion y planificacién lo que

genera un clima organizacional inadecuado.

Tabla 11

Dimension 2: Liderazgo

Respuestas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 13,0
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 13 56,5
De acuerdo 7 30,4
Total 23 100,0

Porcentaje

EN DESACUERDO NI ACLIERDOS NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Liderazgo

Figura 6. Dimension 2: Liderazgo
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Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 11 y figura 6, podemos observar que el
13% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con el liderazgo en la institucion; el 56,5% de
los trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo con el liderazgo;
mientras que el 30,4% de los trabajadores estan de acuerdo con el
liderazgo. Podemos afirmar que, mas de la mitad de los trabajadores, no
tienen una idea clara acerca del liderazgo dentro de la institucion; sin
embargo, el 13% de los trabajadores no estan de acuerdo debido a que
sus jefes no toman en cuenta sus ideas y sugerencias, lo que impide que
los empleados contribuyan con sus ideas dando lugar a un inadecuado

clima organizacional.

Tabla 12

Dimensién 3: Toma de decisiones

Respuestas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 43
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 8 34,8
De acuerdo 13 56,5
Totalmente de acuerdo 1 43
Total 23 100,0
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DESACUERDO ACUERDO

Toma de Decisiones

Figura 7. Dimensién 3: Toma de decisiones

Andlisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 12 y figura 7, podemos observar que el
4,3% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con la toma de decisiones en la institucion;
el 34,8% de los trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la
toma de decisiones; el 56,5% de los trabajadores estan de acuerdo con la
toma de decisiones; mientras que el 4,3% de los trabajadores estan
totalmente de acuerdo con la toma de decisiones. Podemos afirmar que,
méas de la mitad de los trabajadores estan de acuerdo con la toma de
decisiones dentro de la institucion; es decir, muchos miembros de la
institucion participan en la eleccion de alternativas de accion y solucion de

problemas.
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Tabla 13

Dimensioén 4: Motivacion

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 5 21,7
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 11 47,8
De acuerdo 7 30,4
Total 23 100,0

a0

Porcentaje

T T
NI ACUERDO! NI DE ACUERDO

DESACUERDO

T
EN DESACUERDD

Motivacion

Figura 8. Dimensién 4: Motivacion

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 13 y figura 8, podemos observar que el
21,7% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con la motivacién en la institucion; el 47,8%
de los trabajadores no estdn de acuerdo ni en desacuerdo con la
motivacién; mientras que el 30,4% de los trabajadores estan de acuerdo
con la motivacion. La mayor parte de los trabajadores no tiene una
opinion bien definida acerca de la motivacion que se presenta en la
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institucion; sin embargo, el 21,7% de los trabajadores estan
desmotivados pues sus jefes no reconocen su labor, no los estimulan y

no cuentan con los medios y recursos suficientes para trabajar.

Tabla 14

Dimension 5: Comportamiento individual

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 3 13,0
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 16 69,6
De acuerdo 4 17,4
Total 23 100,0

(=)

Porcentaje

T
EN DESACUERDO

T
NI ACUERDOS MI DE ACUERDO
DESACUERDO

Comportamiento individual

Figura 9. Dimension 5: Comportamiento individual

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 14 y figura 9, podemos observar que el
13,0% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con el comportamiento individual en la

institucion; el 69,6% de los trabajadores no estan de acuerdo ni en
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desacuerdo con el comportamiento individual, mientras que el 17,4% de
los trabajadores estdn de acuerdo con el comportamiento individual.
Podemos afirmar que, mas de la mitad de los trabajadores no tienen una
opinidn concreta acerca del comportamiento individual que presentan ellos

y sus compafieros dentro de la institucion donde laboran.

4.1.3. Presentacion y andlisis de la variable desempefio laboral

Tabla 15

Dimension 1: Comunicacion

Respuestas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 13,0
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 13 56,5
De acuerdo 7 30,4
Total 23 100,0

)

Porcentaje

S
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DESACUERDOD

Comunicacion

Figura 10. Dimension 1: Comunicacion
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Analisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 15 y figura 10, podemos observar que el
13,0% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con la comunicacion en la institucion; el
56,5% de los trabajadores no estdn de acuerdo ni en desacuerdo con la
comunicacion; mientras que el 30,4% de los trabajadores estan de acuerdo
con la comunicacion. Podemos afirmar que, menos del 50% de los
trabajadores, estan de acuerdo con la comunicacion en la institucién pues
se da por medio de herramientas formales y veraces, lo cual genera una
correcta canalizacion de informacibn que se maneja dentro de las

diferentes areas de la institucion.

Tabla 16

Dimension 2: Aceptacion al cambio organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 13,0
Ni acuerdo/ Ni

6 26,1
desacuerdo
De acuerdo 13 56,5
Totalmente de

1 4.3
acuerdo
Total 23 100,0
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Porcentaje

EM DESACLERDD NI ACLERDOV M DE ACLERDD TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO

Aceptacion al cambio organizacional

Figura 11. Dimension 2: Aceptacion al cambio organizacional

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de la tabla 16 y figura 11, podemos observar que el
13,0% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estan en desacuerdo con la aceptacion al cambio organizacional
en la institucion; el 26,1% de los trabajadores no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con la aceptacién al cambio organizacional, el 56,5% de los
trabajadores estan de acuerdo con la aceptacion al cambio organizacional,
mientras que el 4,3% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con
la aceptacion al cambio organizacional. Podemos afirmar que, la mayoria
de los trabajadores aceptan los cambios organizacionales que se puedan
dar dentro de la institucion y muchos de ellos estan capacitados para el

uso de tecnologias de la informacion y la comunicacion.
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Tabla 17

Dimension 3: Relaciones interpersonales

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 2 8,7
Ni acuerdo/ Ni desacuerdo 3 13,0
De acuerdo 18 78,3
Total 23 100,0

o

Porcentaje

T
NI ACUERDOS MI
DESACUERDO

T
EM DESACUERDO

T
DE ACUERDO

Relaciones interpersonales

Figura 12. Dimensién 3: Relaciones interpersonales

Andlisis e interpretacién

Segun los resultados de la tabla 17 y figura 12, podemos observar que el
8,7% de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio estdn en desacuerdo con las relaciones interpersonales en la
institucion; el 13,0% de los trabajadores no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con las relaciones interpersonales; mientras que el 78,3% de
los trabajadores estan de acuerdo con las relaciones interpersonales.
Podemos afirmar que, la mayoria de los trabajadores, estan de acuerdo
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con las relaciones interpersonales. Es decir, las relaciones entre
compaferos de trabajo son buenas. Esto contribuye a que exista

compafierismo y trabajo en equipo.

4.2. Comprobacion de hipotesis

4.2.1. Hipotesis general

1. Formulacion de hipotesis

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio - Moquegua, 2016.

Hi: El clima organizacional se relaciona directamente con el

desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.

2. Estadistico de prueba

El estadistico de prueba que se utilizé para contrastar la hipotesis

estadistica, es la “Prueba de hipoétesis Tau b de Kendall”, debido a que

las variables son cualitativas ordinales, su formula es la siguiente:

61



Ecuacion [2]

Nc: Par concordante

Np: Par discordante

_ 2(Ne — Np)

N(N — 1)

r: Coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos

de la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Tau_b Coeficiente de

. ., 1,000 0,402"

de organizacional  correlacién
Kendall Sig. (bilateral) 0.0 0,045
N 23 23

Desempefio Coeficiente de .

. 0,402 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) 0,045 0.0
N 23 23

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

3. Decision estadistica

Como p-valor = 0,045 (Significacién asintotica bilateral) es menor a

0,05; entonces rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipoétesis

alterna, por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan

evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que el clima
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organizacional se relaciona directamente con desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 2016.
4.2.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 01
1. Formulacion de hipotesis

Ho: No existe relacién directa entre la estructura organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.

Hi: Existe relacion directa entre la estructura organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio - Moquegua, 2016.
2. Estadistico de prueba

El estadistico de prueba utilizado para demostrar la hipotesis
estadistica, es la “Prueba de hipotesis Tau b de Kendall”, cuya formula

es la siguiente:

_2(N. — Np)
~ N(N-1)
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Nc: Par concordante
Np: Par discordante
r: Coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos de

la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:

Correlaciones

Desempefio Estructura

laboral organizacional

Tau_b  Desempefio Coeficiente de .

L, 1,000 0,493
de laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) 0,0 0,012

N 23 23

Estructura Coeficiente de .

o . 0,493 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0,012 0,0

N 23 23

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

3. Decisién estadistica
Como p-valor = 0,012 (Significacion asintotica bilateral) es menor a
0,05; entonces rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis
alterna; por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan
evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que existe
relacion directa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio - Moquegua, 2016.
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Hipotesis especifica 02

1. Formulacion de hipotesis

Ho: No existe relacion directa entre el liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio- Moquegua, 2016.

Hi: Existe relacion directa entre el liderazgo y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio-

Moquegua, 2016.
2. Estadistico de prueba

El estadistico de prueba utilizado para demostrar la hipotesis
estadistica, es la “Prueba de hipotesis Tau b de Kendall”, cuya férmula

es la siguiente:

_ 2(N. — Np)
~ NN-1)

Nc: Par concordante
Np: Par discordante
r: Coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizo el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos de

la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:
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Correlaciones

Desempefio )
Liderazgo
laboral
Tau_b de Desempefio Coeficiente de X
- 1,000 0,397
Kendall laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,0 0,046
N 23 23
Liderazgo Coeficiente de .
. 0,397 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,046 0,0
N 23 23

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

3. Decision estadistica

Como p-valor = 0,046 (Significacidon asintotica bilateral) es menor a
0,05; entonces rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis
alterna; por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan
evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que existe
relacién directa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 2016.

Hipodtesis especifica 03

1. Formulacién de hipoétesis

Ho: No existe relaciébn directa entre la toma de decisiones y el
desemperiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio- Moquegua, 2016.
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Hi: Existe relacion directa entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio- Moquegua, 2016.

Estadistico de prueba
El estadistico de prueba utilizado para demostrar la hipotesis
estadistica, es la “Prueba de hipotesis Tau b de Kendall”, cuya formula
es la siguiente:
_ 2(N; — Np)
~ N(N-1)
Nc: Par concordante
No: Par discordante
r: Coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos de
la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:

Correlaciones

Desempefio Toma de
laboral decisiones
Tau_b de Desempefio Coeficiente de
. 1,000 0,424"
Kendall laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,0 0,034
N 23 23
Toma de Coeficiente de
.. ., 0,424 1,000
Decisiones  correlacion
Sig. (bilateral) 0,034 0,0
N 23 23

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

Como p-valor = 0,034 (Significacién asintética bilateral) es menor a
0,05; entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna; por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan
evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que existe
relacion directa entre la toma de decisiones y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 2016.
Hipotesis especifica 04

1. Formulacién de hipoétesis
Ho: No existe relacidon directa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio- Moquegua, 2016.
Hi: Existe relaciéon directa entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio- Moquegua, 2016.

2. Estadistico de prueba
El estadistico de prueba utilizado para demostrar la hipotesis
estadistica, es la “Prueba de hipotesis Tau b de Kendall”, cuya férmula

es la siguiente:
— Z(Nc - ND)
N(N-1)
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Nc: Par concordante
Np: Par discordante
r: Coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos de

la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:

Correlaciones

Desempefio L
Motivacion
laboral

Tau_b Desempefio  Coeficiente de X
., 1,000 0,471

de laboral correlacion
Kendall Sig. (bilateral) 0,0 0,016
N 23 23

Motivacién Coeficiente de

., 0,471 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) 0,016 0,0
N 23 23

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

3. Decision estadistica

Como p-valor = 0,016 (Significacién asintotica bilateral) es menor a
0,05; entonces rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis
alterna; por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan
evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que existe
relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio -

Moquegua, 2016.
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Hipotesis especifica 05
1. Formulacién de hipoétesis

Ho: No existe relacion directa entre el comportamiento individual y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio- Moquegua, 2016.

Hi: Existe relacién directa entre el comportamiento individual y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro

Poblado San Antonio- Moquegua, 2016.
2. Estadistico de prueba

El estadistico de prueba utilizado para demostrar la hipotesis
estadistica, es la “Prueba de hipotesis Tau b de Kendall”, cuya formula
es la siguiente:

_ Z(Nc - ND)

~ N(N-1)
Nc: Par concordante
Np: Par discordante
r: Coeficiente de correlacién de Tau b de Kendall

N: Cantidad de datos

Se utilizé el software estadistico SPSS 23 para realizar los calculos de

la prueba estadistica, los resultados fueron los siguientes:
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Correlaciones

Desempefio | Comportamiento
laboral individual

Tau_ b  Desempefio Coeficiente de X
L 1,000 0,453

de laboral correlacion
Kendall Sig. (bilateral) 0,0 0,023
N 23 23

Comportamien Coeficiente de X

S L, 0,453 1,000

to individual correlacion
Sig. (bilateral) 0,023 0,0
N 23 23

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

3. Decision estadistica

Como p-valor = 0,023 (Significacién asintética bilateral) es menor a

0,05; entonces rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis

alterna; por lo tanto, concluimos que los resultados proporcionan

evidencia estadistica significativa suficiente para afirmar que existe

relacion directa entre el comportamiento individual y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San

Antonio- Moquegua, 2016.
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CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que existe evidencia estadistica significativa (P- valor
=0,045) para afirmar que el clima organizacional se relaciona directamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio. Es decir, a mayor clima organizacional en la institucion

mayor es el desempefio laboral.

2. Se ha identificado que existe relacion directa (P- valor =0,012) entre la
estructura organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio. Es decir, a mayor estructura

organizacional en la institucion mayor es el desempefio laboral.

3. Se ha identificado que existe relacion directa (P- valor =0,046) entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del
Centro Poblado San Antonio. Es decir, a mayor liderazgo en la institucion

mayor es el desempeifio laboral.

4. Se ha identificado que existe relacion directa (P- valor =0,034) entre la toma
de decisiones y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

del Centro Poblado San Antonio.



5. Se ha identificado que existe relacion directa (P- valor =0,016) entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del

Centro Poblado San Antonio.

6. Se ha identificado que existe relacion directa (P- valor =0,023) entre el

comportamiento individual y el desempefo laboral de los trabajadores de la

Municipalidad del Centro Poblado San Antonio.
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1.

RECOMENDACIONES

Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional que
contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo
conforman: liderazgo, motivacion, estructura organizacional, toma de
decisiones y comportamiento individual, que le permita a la institucién lograr
mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, ya

gue un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.

Para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, se recomienda que la
Municipalidad del Centro Poblado San Antonio, realice actividades para el
conocimiento de las politicas, normas, planes y procedimientos que se realicen

dentro de la institucidn, y con ello mejorar su estructura organizacional.

Identificar por qué el 56,5% de trabajadores no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con el liderazgo que se ejerce dentro de la institucion y lograr que
esta institucién tome acciones correspondientes para que haya una aceptacion
e identificacion del liderazgo que se esta dando por medio de los jefes
inmediatos y que influye de manera directa en el desempefio laboral.

Evaluar permanentemente el desempefio laboral, ayudara a mantener un
control de las actividades de los trabajadores e identificar la forma en que

toman las decisiones dentro de la institucion.



5.

Incentivar continuamente a los trabajadores para incitarlos a mejorar su
desempefio laboral, tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento

necesario luego de haber obtenido buenos resultados.

Formar equipos de trabajo y delegar funciones a cada uno de ellos con la
finalidad de crear mayor sentido de responsabilidad entre los trabajadores, al
trabajar juntos se fomenta el comparnerismo y el sentido de pertenencia, de
esa forma su comportamiento individual superara y desempefiara una mejor

labor.
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ANEXOS

ANEXO 01: BASE DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

DEL CENTRO POBLADO SAN ANTONIO — MOQUEGUA, 2016
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Fuente: Cuestionario SPSS 23.
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ANEXO 02: BASE DE DATOS

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

DEL CENTRO POBLADO SAN ANTONIO — MOQUEGUA, 2016

D3

D2

D1

Var

D27 D28|D29|D30) D31{D32| D33 (D34 D35| D36 | D37| D38| D39 | D40| D41

Fuente: Cuestionario SPSS 23.
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ANEXO 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA

y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  del
Centro Poblado San
Antonio -
Moquegua, 2016.

e) |Identificar la
relacion que existe
entre el
comportamiento

individual 'y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
del Centro Poblado
San  Antonio -
Moquegua, 2016.

desempefio laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
del Centro Poblado
San  Antonio -
Moquegua, 2016.

e) Existe relacion
directa entre el
comportamiento

individual 'y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
del Centro Poblado
San  Antonio -

Moquegua, 2016.

Relaciones
interpersonales

> Ambiente de trabajo

grato
» Buenas relaciones
> Disposicidn.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES
GENERAL OBIJETIVO HIPOTESIS Variable 1: “Clima Organizacional” METODO
iCémo se | GENERAL GENERAL
relaciona el | Determinar la | El clima Dimensiones Indicadores
clima relacion entre el organizacional se > Contenido de trabajo Tipo
organizacional clima relaciona > Relaciones de
. . Estructura X .,
con el organizacional y el directamente con izacional coordinacion, control
organizaciona A
desempefio desempefio laboral el desempefio g > Comunicacion de Aplicativa
laboral de los de los trabajadores laboral de los tareas.
trabajadores de la Municipalidad trabajadores de la > Estilo del liderazgo
de la del Centro Poblado Municipalidad  del > Poder / influencia Disefio
Municipalidad San  Antonio - Centro Poblado San Lid > Estimulo al trabajo en
del Centro Moquegua, 2016. Antonio - \derazgo equipo NoE . |
Poblado San | OBJETIVO Moquegua, 2016. >  Estimuloala °TXpe”me"Ita .
Antonio - | ESPECIFICOS HIPOTESIS excelencia. ransversa
Moquegua, a) Identificar la ESPECIFICAS
2016? relacién que existe | a) Existe relacion > Niveles Nivel
Toma de N e
entre la estructura directa entre la L Participacion
decisiones o A
organizacional y el estructura Idoneidad )
desempefio laboral | organizacional y el > Capacidad resolutiva. Correlacional
de los trabajadores desempefio laboral
de la Municipalidad de los trabajadores > Remuneracion »
o . o Poblacion
del Centro Poblado de la Municipalidad L, > Reconocimiento
. Motivacion N . .,
San  Antonio - del Centro Poblado > Estimulacion 23 trabajadores de la
Moquegua, 2016. San  Antonio - > Condiciones de trabajo. Municipalidad
b) Identificar la Moquegua, 2016.
relacion que existe b) Existe relacion Muestra
entre el liderazgo y directa entre el
el desempefio liderazgo 'y el
laboral de los | desempefio laboral .
trabajadores de la de los trabajadores > Estabilidad laboral i
T L Comportamient > Disciplina 23 trabajadores, de los
Municipalidad del | de la Municipalidad S . . cuales 16 son mujeres y
Centro Poblado San del Centro Poblado © individual < Responsabilidad
. . »  Sentido de pertenencia. 7 son hombres, todos
Antonio - | San  Antonio - estan sujetos al D.leg.
Moquegua, 2016. Moquegua, 2016. 276
c) Identificar la c) Existe relacion
relacidén que existe | directa entre la
entre la toma de | toma de decisiones
isi i Técnicas e
decisiones 'y el | y el desempefio Variable 2: “Desempefio laboral” .
desempefio laboral | laboral de los instrumentos
de los trabajadores | trabajadores de la Dimensiones Indicadores
de la Municipalidad Municipalidad  del
del Centro Poblado | Centro Poblado San Comunicacion > Comunicacién formal e
San  Antonio - Antonio - informal.
Moquegua, 2016. Moquegua, 2016.
d) Identificar la d) Existe relacion Aceptacion al » Tecnologia
relacién que existe directa entre la cambio » Procesos
entre la motivacién motivacion y el organizacional » Personas Técnica:

El cuestionario
Instrumento
Cuestionario clima
organizacional y el
cuestionario
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad del
Centro Poblado San
Antonio

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 04: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL

<A

UNAM

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion titulado:
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio — Moquegua,
2016

Por lo que solicito su participacion desarrollando cada pregunta de manera objetiva y veraz.
La informacidn es de caracter confidencial y reservado; ya que los resultados seran manejados sélo para la investigacion.
Agradezco anticipadamente su valiosa colaboracién.

Datos Generales

Edad Sexo Nivel de educacion Tiempo de servicio
Masculino | Femenino | Primaria | Secundaria | Superior Superior Menos Del Ded Mas
completa| completa Técnico | Universitario | de 1afio |a3aiios | a5 afios de 5 afios
INSTRUCCIONES:

- A continuacion, se presentan 41 items, lea con atencion cada uno de ellos.
- Responda cada item marcando con un aspa (X) la opcién de respuesta que mas se acerca a su modo de pensar. Las opciones de
respuesta son las siguientes:

TOTALMENTE EN NI ACUERDO/ NI TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
LEYENDA DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
- No debe quedar ningtin item sin ser respondido.
RESPUESTAS
73 2 (] > w
w w o a Z o o (=)
2
) Eg & g e e E 8
3 , = 2 |28 | E |28
4 fTEMS so E 4 g ] sy
= &' g w =] g < &' =]
o = W (=] < w w = <
oo 2 s o o o
= ] =
1 2 3 4 5
1. Estoy enterado de los procedimientos
administrativos que se realizan en mi institucion.
2. Conozco claramente las normas y politicas de la
institucion.
3. Aqui las actividades no se desarrollan bien por la
Estructura

. falta de organizacion y planificacion.
organizacional

4. Las acciones de control se realizan de forma
planificada.

5. Se nos mantiene informados acerca de las nuevas
técnicas y de los planes que se emprenderan.

6. No podemos decidir nada, simplemente hay que
hacer lo que los jefes dicen.

7. Mi jefe se interesa solo en el buen
funcionamiento de la institucién, en vez de sus
objetivos y vision.

Liderazgo — —
8. Mi jefe nos escucha, pero toma las decisiones

finales por si mismo.

9. Mi jefe involucra al personal en todas las
decisiones importantes.
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10. En la institucion se promueve el trabajo en
equipo.

11. Mi jefe acepta las sugerencias que le doy para
que el trabajo marche mejor.

Toma de decisiones

12. Para aplicar otras formas de realizar las
actividades en la institucion, hay que esperar por la
aprobacion del nivel superior.

13. Nos dan oportunidades para opinar acerca de los
nuevos planes y procedimientos que se quieren
llevar a cabo.

14. Aqui cada oficina trabaja por su lado.

15. Me considero emocionalmente preparado para
desarrollar mi trabajo.

Motivacién

16. Aqui, la mayoria opina que el salario recibido no
corresponde con lo que se trabaja.

17. En esta institucion se premia a la persona que
trabaja bien.

18. La dedicacion en esta oficina merece
reconocimiento.

19. Aqui no se estimulan a las personas que mas se
destacan en el trabajo.

20. Disponemos de los medios y recursos requeridos
para realizar el trabajo diario.

21. El ambiente donde se labora es adecuado.

Comportamiento
individual

22. Las personas duran poco tiempo trabajando en
esta institucion.

23. Considero que realizo mi labor porque hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

24. Las normas disciplinarias se aplican
arbitrariamente.

25. Me responsabilizo de las consecuencias de mis
malas decisiones laborales.

26. Aqui todos estamos orgullosos de pertenecer a
la institucion.
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CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL

LEYENDA

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

NI ACUERDO/ NI

EN DESACUERDO DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

- No debe quedar ningtn item sin ser respondido.
- La informacion es de caracter confidencial y reservado; ya que los resultados seran manejados sélo para la investigacion.

Comunicacién

espontaneas, por afinidad, que se establecen entre grupos de
trabajadores.

RESPUESTAS

2 o > w
o & o 8| 29| 0 a
z pe | E|32|28| &g
© Zw = O w & z 9
2 fTEMS =3 < | £3| 3| su
: 52 | 2|25 % 3¢
a f_t g =) < g g ,‘E <

2 Z2| =2 2

2 3 4
27. la comunicacion mayormente surge de relaciones

28. La comunicacién no fortalece las buenas relaciones entre los
trabajadores de la institucion.

29. La comunicacion que se desarrolla en la institucion, se maneja
a través de herramientas formales y veraces.

30. La comunicacion propicia una buena coordinacién dentro de la
organizacion.

Aceptacion al
cambio
organizacional

31. Estoy capacitado para el uso de tecnologias de la informacion
y la comunicacién (TICs) en el trabajo.

32. Acepto los cambios que realice la institucion porque
contribuiran al mejoramiento de mis actividades.

33. Observo en mis compaiieros oposicion a los cambios que se
realiza dentro la institucion.

Relaciones
interpersonales

34. Entre los trabajadores de esta institucion prevalece un
ambiente armoénico.

35. Si alguien me falta el respeto se le hace conocer con una
actitud tranquila y cordial.

36. En esta institucion se respira un ambiente tenso.

37. Existen buenas relaciones de trabajo entre mis compaferos
(as) y yo.

38. Saludo de manera cordial a mis compafieros, jefes y visitantes.

39. Mi area de trabajo esta libre de conflictos.

40. Ayudo a mis compaiieros cuando me necesitan.

41. Consideras que la disposicion es un factor clave en la
realizacion de tareas en un ambiente agradable.
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ANEXO 05: FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

g
&N‘A% UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA.

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

L.1. Titulo de I3 investigacidn: Qima crganizacional y desempedio laboral ce los trabajaderes de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antonio - Moguegua, 2016

1.2. Nombre de los instrumentos a motivo de Evaluacién: Cuestionario sobre Clima organizacional

l diagnéstico. [ |

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY | DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS DEFRCENIE
0 |6 /11/16/21/26(31/36/41|46|51/56/61/66/71/76(81/85 91/96
S |10/15/20/25/30|35/40/45/50|55 60 65/70|75 /80|85 |90 /95/100
1. Claridad Esta _Iormulado cen
lenguaje aprodiade. )(
Esta expresado ¢on
2. |Gbjetvidad cenductas observables,
Adecuadamente al
3. Actuslidad awnce de la ciencla x
pedagdgka.
4. Organizacién Existe una organizacitén
l6gica.
Comprendce los
5. Suficiencia aspectos en canudad y X
calidad.
Adecuado para valorar
6. Intencionalidad | los instrumentos  de )(
investigacién. b ! ooy I [
& . Basado en  aspectos
7. ‘Comsistencia tedrices cientificos. 1 x
. Eatre  los  indices, l |
% Cotmrencla indicadores. | X
La estrategia responde
9. Metodelegia al propdsito de x
1

e Es Utll y adecuado para r | | |
1
l.O. Pertinencia I3 investigacion. ‘. l l

PROMEDIO DE VALORACION | o2 |

OPINION DE APLICABIUDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Bueno ¢) Muy Bueno

Nombres y Apellicos : | Edillbedn Ll Uveds &,u&d} DNIN': 04 04429254
Direccida Domiciliaria: Cole Menes Gy - | Teléfono / Celular: 529660
Grado académico: Tlan .\h( ) A
Mencidn: (XS XA 'va\.«. \
mommmummm
CIRECTOR GENFRAL CE 2EMNSTRACION
Lugar y firma:

Investigadora: Keyle 14aqoly Tala Flores
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[

UNA% UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINIGN DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1. Titulo de 13 investigacién: Clima oganiracional y desempefo laboral de fos 1rabajadores de la Munizipalidad el Centro
Poblado $an Antonio = Moquegua, 2016
1.2. Nombre de los instrumentos a motivo de Evaluacida: Cuestionario sobre Clima organzacional

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY |
DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR  BUENO MUY BUENO
R T
IOMCATORES L e 6 |11/16(21/26/31/36|41[46 51 /56 61/66]/71/76 81/86 81|
5 |10/35 20125 30/35 40|45/50 55 60/63/70/75|80 85|90 95|100
1. Claridad Es1a _'ovmula,.io con ' X
lenguaje apropiado.
4 Esta eapresadc con
geyDbjelndad conductas obiservables.
Adecuadamente al
3. Actualidag avance de la ciencia
pedapogica.
Existe una crganizacién
4. Organizackan 16gica. )\
Comprende los
5. Sufigiencia aspectos en cantidad y A
calidad.
Adecuado para valorar
6. Intencionalidad | fos instrumentos de x

inwestigacion.

Basagdo en aspectos
tedricos cientifices. X
Entre  los  indices,

indicadores. X
La estrategia responde

9. Metodologia al propdsito de X}

7. Consistencia

&, Coherencla

diagndstico.
E5 O1il y adecuado para
I3 investigacién.

10, Pertinencia

PROMEDIO DE VALORACION E

OPINION DE APLICABILIDAD: 3] Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Bueno ¢} Muy Bueno

Nombres y Apelligos:  )laund Koig Lol fecvo 4. [oNING: ZR3063 5

Direccidn Domiciliaria: Cyaeecy deoos Qg os 23 Teléfono / Celular: §93052% 6 RPC .
Grado académico Mag L ® ]
Mencion: {)J,eﬂu,-& A |

Investigodoro: Keylo Magoly Talo Floves
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ﬁ '
UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1, Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefo laboral de los trabajadores de |a Municipalidad del Centro
Poblada San Antenio - Moguegus, 2016
1.2. Nombre de los instrumentos a motivo de Evaluacidn: Cuestionaria sobre Cama arganizacional

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY |
DEFICIENTE DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS -
0 |6 |11 162125 31|36 41/46 51|56 61/66/71|76/81 86 51/96
5 |10/15 2025|300 35/40 45/50/55/60 65/70/75/80 85/90 95/100
Esta formulade con
e lenguaje aproplado. X
Esta  expresado  <on
2 {Opjeiltidad conductas observables, X
Agecuadamente al
3. Actualidad avance de [ ciencia X
pecagégica. |
Existe una organizacién |
4. Organizacion \eica. x'
Cempreade los |
5. Suficiencia aspectos en cantidad y ‘ X |
calldad. |
Adecuado para valorar .
6. Intencionalidad | los instrumentos de X
investigacion. ‘
X Basado en  aspectos
o S ADRGERE tedricos clentificos. x
. Entre  los  indices,
&, Coheeni indicadores. x
La estrategia responde
3. Metodologia al propbsito  de X
diagnéstico. I
: Es util y adecuado para
i Neranenc 13 Investigacidn.
PROMEDIO DE VALORACION % g

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficlonta b) Defidenta c) Regular d) Bueno e) Muy Bueno

Nembresy Apellidos: | Genzaly Enngue Geinez S. [DNINT: 04436 18 Y
pireccion Comiciliaria: | Uik VMo Horntosa A -5 Teléfono / Celular: 95 3968636
Grado académica: Maqstes

Mencion: Gesticn Pohlica

A
{
[ —

i ~——
".-]"v f_.,s)
SaTe g AT e s st o
My Goesclo 7. Glovz Sarsilin

ABOGADO

Reg N° 0303 ded ICAM
Lugar y firma: Naginar on Cowisieas Nablira

Investigadora: Keylo Mogaly Tolo Flores
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A
UNAM UNVERSIDAD NACIONAL DF MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1. Titulo de |a investigacién: Clima organizaclonal y cesempena laboral de kos trabajadores de la Municipalidad cel Centro
Poblado San Antanio - Moquegua, 2016
1.2. Nombre de los instrumentas a motivo de Evaluacion: Cuastionario sobre Clima organizacional

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY
DEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO
INDI RE CRITERI -
FAUORES o 0 6 |11/16/21 26|31|36/41 45/51|56/61/66 71|76|81/86/91 96
5 10152025303540455055606570'7580839095100.
. £sta  formulado  con |
1. Caridaa lenguaje apropiado. X
£sta  expresado  con
22! QUjeniind conductas observables. X
Adecundamente al
3. Actualidad avance cde I3 ciencia X
pecagigica,
. Existe una organizacidn
4. Organizacion | ibeica. x
Comprende los
S. Suficiencia aspectos en cantidad y X ‘
calidad
Adecuado para valorar
6. Intencionalidad | los  instrumentos  de X
investigacion,
! - - Basado en aspectos
7. Consistencia tedricos cientificos. x
Enre  los  Indices,
8, Coherencla indicadores. | X
La estrategia responde |
9. Metodclegia al propésito de X
_diagrestico.
: 5 Es Utll y adecuado para ‘ |
1. fertincucty I3 Investigacion. | |x

PROMEDIO DE VALORACION 88

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Bueno &) Muy Bueno

" e ) —
Nombros y Apellicos :  1Ig(£ (AT Ot - ONIN" : OCrly 93T L
Direccidn Domiciliaria: Ulm&) S 4)  TelMono ) Celular: G 36
Grado academico: /;_M‘Q_&muu 4
Nencion;

\
\_D.L $o \

uun-nm-o-nu--m ranrar

, José Victor Siva Pém
CAP, 1194711

Lugary firma:

Investigedore: Keyla Mogaly Tale Flores
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A
UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1. Thulo de |a Investigacién: Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Poblado San Antenio = Moquegua, 2016
1.2. Nombre de los Instrumentos 8 motive de Evaluacion: Cuestionario sebre Clima organizacional

ASPECTOS DE VALIDACION
MWE'"E DEFICIENTE | REGULAR BUEND MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS Ll
0 6 |11/16/21|26/31|36/41 46 51/56|61 66 71|76|81 86 91 96
5 110/15/20|25|30/35|40/45/50|55|60|65|70 75|80|85|90 95 100
£sta  formulado con
1.;: St lenguaje apropiado, K
A Esta  expresado  con
i ObINSd conductas observables. /~
Adecuadamente EY
3. Actvalidac avance de la clencia ><
pedagdgica.
e Existe una arganizacion
: Organizacion gica. £
Comprance los
5. Suficlencla aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar ]
6. Intencionalidad | los  instrumentos  de ,K
investigacon.
! : Basado en aspectos
7. Consistencia tedricos clontificos. X ¥ |
Entre  los  indices,
& Cobenaclt indicadores. X
La estrategia responde
19, Metodologia al  propdsito  de Y
{ diagnéstico,
. Es Otil y adecuado para |
10. Pertinencia lainvestigacién, ! 1 i | X
PROMEDIO DE VALORACION ? q

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Bucno e) Muy Bueno

Nombrasy Apelldos:  |[laweaaa B Herrera ¢ |DNINT: oyt ui® B
Direccidn Oomicitania:_|[Ne. Wouauqe vz S |Teléfono/Celula:  [464 4998 %3
Grado academico: Hiasde
Mencidn: \-*“3:5-'.5‘“(‘1 Ancding Y £ Aoty eind
Pa) /
. ——
f&%{«‘/{ -
Y.5¢. Florpaca B, Herm Cordone
Pearas .
Lugar y firma:

Investigadora: Keyio Magaoly Tolo Floves
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UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la investigacldn: Clima organizacional y desempedio latoral de los trabajadores de 13 Municipaidasd del Centro
Pgblado San Antanio - Moguegua, 2016
1.2, Nombra de los instrumentos a motivo de Evaluacién: Cuestionario sobre Clima erganitacisnal

La estrategia responde
9. Metodalogia al propdsito de
dizgnostico.

Es UtE y adecuado para

la investigacion, - x

ASPECTOS DE VALIDACION
Moy
DEFIC?!N‘I’E DEFICIENTE REGULAR BUEND MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS -
% 0 |6 |11/16]21/26 31[36 41]46]51/56 61/66/71/76/81 86 91 95
5 110/15/20/25/30/35/40/45/50 /55 60765»70753035909515
: Esta formulado con
% i | lenguaje apropiado. X
) Esta expresado con
Dot conductas observables. X
Adecuadamente al
3. Actualidad avance de la ciencia X
pedagopica.
c Existe una organizacion | |
4, Organizacion Iégica. X
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar
6. Intencionalidad | los  instrumentos  de x
Investigacidn,
- Basado en aspectos
i i e tedrices cientilicos. X
Entre  los  indices,
81/ Cobmrancia indicadores. X

10, Pertinencla

PROMEDIO DE VALORACION 8 5

OPINION DE APLICABIUDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buenc ¢) Muy Bueno

Nombres y Apelidos: | Jese fuaves Miesnds Baesns |DNIN': | O4¥32677
Direccion Demiciliaria. | Aneup Mopwpm A.F Teléfono /Celular: | GFES F&721)
Gracdo académico: FaynTer
Mencidn: . Jestie 'Pﬂl.‘ fo
Lugary firma:
Investigedove: Keyio Magoly Tolo Floces
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UNAM UNWVERSIDAL NACIONAL DEMOQUEGUA

DATOS GENERALES

FICHAS DE VaLIDACION
INFORME DE OPINIGN DE IUICIO DE EXPERTOS

1.1. Tieuls de la investigacidn: Cima cogangacional y desempefio laboral de les wrabajadores de la Municipalidad del Certra
Poblada San Antonio - Mogquegua, 1016
1.2. Nambre de los instrumentos a mathva de Evaluacidn: Cusstionario sebre Clima arganizagional

ASFECTOS DE VALIDACIGN

Idgica,

IJEFT;ENTE DEFICIENTE | REGULAR BUEND MUY BUEND
IKDICADORE CRITE 1
ORES RiOS 0 6 |11/16|21)26|31 36|41 |46 |51 |56 |61 66|71 |76 |81 86|9L1|96 |
5 |10/15 20|25 30|35 | 40|45 55 |G| 65| 70|75 |50 |35 90|95 | 100
. Esta  formulada  con
L Quridad lenguaje agrepiado. A
- Esta  espresado  con
& LOTIetiviud cond uctas observabiles. | A
Adecuadamente al |
2, Actualidad avance de la clencia | :':
pedapdgics.
4, Crganizacin Exisle una arganizacidn X

5. Suficiencia

Comprence lais
atpectod én cantidad y
calidad.

Adecuado para wvalarar

G, Intencipnalidad | los  instrumentos  de :':.

Inwastigaciin.
- Basadn en  aspedias |

7 i ]

+ Consistencla 1earicas cientdicas, | A
Entre  Baz  indiees

. h 1 '

8. Coherencla indicadares. A
La esiralegia responds

9. Metoedologia al proposito de E
diagnostica,

- ) Es Otil y adecuada para |
0, Pert |
10 Rerlinencia la investigaeian. A

PROMEDIO DE VALORACION

EE

OFINION DE APLICABILIDAD: 3] Muy deficiente b] Deficiente ¢] Regular d] Buena &) Misy Buéno

Nombres ¢ Apellidos:

Euklin WD0Een poges leaguy DNIN®:

JobRH b

Dirgccign Domiciliaria:

WEE oS Tomfaasos Be b

Teléfano [ Celular;

R R A

Grado acaddrmips:

Litgmtias it

ftancian;

Geshues  PUBWLG

Yo DEn oS SOLuR)

Lugar v firma:
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O \

UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1, Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefo laboral de los trabajadores de la Municipakidad del Centro
Poblado Sen Antonio - Mcquegua, 2016

1.2, Nombre de los instrumentos a motivo de Evaluacién: Cuestionario sobre Desempedio labaral

ASPECTOS DE VAUIDACION
MUY £NO
DEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUI
D CRITERIOS 0 6 11/16/21/26 31/36(41 46/51|56/61 66/71 76 81|86/91 %6
S 10 15/20/25/30 35/40|45/50/55/60|65 70 7S 80 85/90/95 100
A Esta  formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado.
4. Objethided :;:duc::obsu::b: X
Adecuadamente al
3. Actualidad avance de la ciencia X
pedagdgica.
4. Organizacién ;’:: S Keptzicion X
Comgrende los
5. Suficiencia | aspectos en canticad X
| calidad.
Adecuado para valorar
6. Intencionalidad | los instrumentos de X
investigacién,
. - Basado en  3spectos
7. Consiatenda | .05 clentificos. X
Entre  los  indxes,
£ Cohermich Indikadores. X
La estrategia responde
9. Metodologia al propbsito  de X
diagndstico.
10. Pertinenda lt:'um ¥ Adecuado para ‘ ]
PROMEDIO DE VALORACION | 93
OPINION DE APLICABILIDAD: 3] Muy deficiente b) Deficiente ) Regular d) Bueno @) Muy Bueno
Nombres y Apelliges : obh252
Direccion Domiciliaria: 921229660 |
Graco académico:
Mencidn:
J 13 L) 1S
Lugar y firma:
investigodora: Keylo Magoly Tola Flores
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A
UnNaM UNIWVERSIBAD NACIONAL DE MOGUEGLA

DATOS GENERALES

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINIGN DE JUICID DE EXPERTOS

1.1, Titulo de la investigacidn: Clima organizacional y desempenio laboral de las trabajadores do la Municipalidad del Cantro
Follads San Antenic - Mogquegua, 2016

1.2, Nombre de |as instrumentos a motive de Evaluacidn: Cuestionaria sobre Desempefie Laboral

ASPECTOS DE VALIDACIAN
[
MUY
DEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BLUEND MUY BUEND
INDICADORES CRITERIDS r
06 (11|16 (2126|310 (36|41 |46(51 |56 |61 |66(71 |76 8185|9196
5 |10 15 20 25(30|35 40|45 |50 |55 |60 (65| 70|75 |80 | 4% | 490|495 | 100
Esta formulade con
1. |
FRiad lenguaje aprapizda. | F
o Esta  ewpresads  con
2. Objatividad !
I=tin canductas observables, };~
Adecuadamente al
3, Actuzlidad avance de la ciencia l:'ll
pedagagica, | | }
Exista una organizacidn
4,
Qrganizacion Iégica. :":».
Comprende las
5. Sufiziencia aspectos en cantidad y 'l’:‘

cabdad.

|6 Intencignalidad

Adecuado para walorar
los  instrumentios  de

imvestigacidn, :r\
Bazado en  aspectos

1. Congstancia W
tedricos clentificos. | ':.

8. Coherencia

Enira  los  indiees,
Iingdicagores,

La estrategia réspande

e et

I3 Investigacidn.

9. Metedalzgla al pragdsita de
diagnadstico.
10. Partinencla Es Gl y adecuado para |

==

PROMEDIO DE vaLoracion | 10

DPINICN DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficlante ) Regular d] Buenc &) Muy Bueno

Mombresy Apellides: |/l Hog K Ued hsseun

ONI W®; 305638 Bac

Teléfona / Celular: gaingayeq &

Grada académico:

Mag . g

Direccidn Domiciiaria: [l Grymoguse Loy Ak o the2 4

I ancldn:

=0

| l'.'-jri"?'] e b

T —
Lugar y firma: '_f‘:-‘.-t:;-.urrfa_ltﬁ
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UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

DATOS GEMERALES

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE QPINIGN DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1 Titula de la inwestigacién: Clima grganizacional y desempedio laboral de los trabajadoeres de la Municipalidad del Cartro
Poblado 5an Antonio — Magquegua, 2006

1.2. Namnbre de los instrumentas a mative de Evaluacién: Cuestionario sabre Descrmperio Labaral

ASPECTOS DE VALIDACION
KLY
BEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BUEND MUY BUEND
INDCADORES CRITERIOD
5 0 6 |11|16|21|26|%1 |36 |41 |46 |51 (56|61 (66|71 (76(81|56(9L|56
5 |10]15|20/| 25|30 |35 |40 | 45|50 |55 |60 |65 | 70|75 |50 |85 | 90|95 100
L Oarided Esta Formulado  con l ;:'lr
lenguaje apropiado,
Esla  espresado  con
. Cbjethidad comduslas ohervables -}‘:
Adecuadamente al
3. Actualidad avance de la ciencia }:
pedagagica,
. Existe wna arganizacidn |
4. Organizacidn Igica. :!:
Camprende bas
5. Suficiencia aspectos en cantidad y .:{ |
zalidad.
Ldrcuado para valorar
5. Wntencionalidad | los  nstrumenios  ce | "{
investigacion,
Bazada =&m  aspacios |
7. ConssElencia p . I
tedrieos clentificos, {
; Entre  Ios  indices, ;
B:1 ' Faher exlche Indicadores. A
La esirategia responde
5. Matodologiz al propisita de ':{
diagristica. )
10, Pertinencia Es Ul y acecuada park 3
la investigacian, |

a7

PROMEDIO DE VALORACION

OPINIGN DE APLICABILIDAD: a] Muy deficiente b] Deficente ) Regular d] Buena &) Misy Bune

Kombres y Apellidas @

Gonzals Enngue Gomer <. [ONIR": | o444 36 G8Y

Cireccidn Domiclliaria:

Jod. Uille Hepmowe A =5 |Teléfana /Celular, | 95396 5 36

Grado acaddmicg:

MAagister

I encidn:

e = "
(= el F'l.- n'lﬂ'-'l--.""

)

BaaEamp NI ara si R mIR TR T MR R
My Gozaela B (iemrn Saraiie
AROATD
Flrg, N° 1303 =l IEAM
Lugar y firma: Magpater on Gestiivn Pkl

Investigedorm: Koyl Magely Taka Floras
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i
UMAM UNWVERSIDAD NACIONAL DE POOUEGUIA

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINIGN DE JUICIO DE EXPERTOS

DATDS GEMERALES

1.1, Titulo de la investigacidn: Clima organiacienal y desempefia labaral de los trabajadores de |z Municipalidad del Centra
Pablado San Antonio = Moguegua, 2016
1.2, Nombra de los Instrumentos a motive de Evaluacidn: Cuestionario sghre Desempedia Labaoral

ASPECTOS DE WALIDACIOM
. MUY
DEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BLIEMD ALY BELIEMC
INDICADORES CRITERIOS
0 |6 |11 16|21 |26 3136|441 |46 |51 |56 |61 66| 71|76 |81 |B6 91 96
| 5 |1m|15 20|25|30 35|40|45(50 55|60 |65 70|75 |80 85|90 95| 100
!
L Claridad Esta  farrmulado  con . }‘:
lenguaje apropiada, |
Eita  expresado  con
2. Oblethvidad conductas nbservablas, A
adecuadamente al |
3. Actwalidad avance de la cencla J:(
pedagdgica. |
la Crganizacidn EwisTa una organizacidn | | X
Idgica, |
Comprends Ios
& Suficiencia aspectos en cantidad w | 'J‘(
calidad, B N
ddacuado para valorar
6, Intencionalidad | las  instrumentos  de :gL
inuastigacian.
| Basado ct 1
7. Consistencia e wah PARELIE ¥
teoricos centificos [
Entre los indices, |
P ren . 1
8 Ceherencla SdRcadonis, ®
La estrategia responde
4. Metodologiz al proposite da }{
gagndstico.
3 ; Ex Util y adecuada para ] | | l
10. Pertinencia )
i Ia inwastigagidn. | | ):

FROMEDIO DE VALORACION 83

OFINION DE APLICASILIOALD: a) Muy deficients &) Deficiente <] Regular d] Buenc ] Muy Buang

F"‘ — ¥
Mombres v apelidos 0% Ulel Sy FAONI N cotdr ey
Direccion Domicliaria: L. geim.  spinf " | Terstone f Celular: FEITF VRIAEG
Grado acad émicac r fu’:ﬁqu T ALETP
| MEncion:

investigooore: Keylo Mogaly Tala Flores
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DATOS GENERALES

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1, Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro
Pablada San Antonio - Moquegua, 2016

1.2. Nombre de los instrumentos a motive de Evaluacién: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

MUY
DEFICIENTE DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO

0 |6 '11/16 21|26/31/36|41/|46/51|56 (61 6671 76 8186|9196
5 |10/15 20 25|30|35/40 |45 50/55/60|65 70 75 80 85/90)95/100

CRITERIOS

1. Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado. )(

2. Objetividad

Esta expresado con
conductas chservables.

3. Acwalidad

Adecuadamente al |

avance de la ciencia |
pedagdpica. | | |

'3, Organizacién

Existe una arganizacion
logica,

5. Suficlencia

Comprande los
aspectos en canudad y
calidad.

> [ X[ & [ %

6. Intencionalidad

Adecuado para valorar |
los  instrumentos  de
investigacion.

-

7. Cansistencia

Basado en 3spectos
tedricos clentificos.

Pl

8. Coherenca

Entre  los  ingices, ’
Incicadores. )\

9. Metodologia

La estrategia responde
al propdsito de \"
diagnastico.

10. Pertinencia

la irvestigacion

Es tll y adecuade para P(

PROMEDIO DE VALORACION X 0

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Bueno e) Muy Bueno

| Nombres y Apellidos - [loxeniia % “("ﬂflu_ ( [ONIN®: oYtz o
Direccidn Domiciliaria: | Jr W avute w75 |Teléfeno [ Celular: abyvqaqal 2z
| Grado académico: Maa (s kev

[Ml.‘ﬂ(ién: L«n;v\y'\r5’l1((L Archivie . S L-‘u(u Ll;xf\

|

A\l

W Se, Paenia £, tiera (Sedovt
Docente = UNAM
Lugary firma:

Investigadora: Keylo Maegaly Tola Flore:
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DATOS GEMERALES

FICHAS DE VALIDACI N
INFORME DE OFINIGN DE JUICIO DE EXPERTOS

1.1, Titulo de la investigacian: Clima organitacianal y desempedia laharal de los trabajad ores de la Mundipakdad del Centra
Potilads San Antonig = Moquegua, 2016
1.2, Nombre de kas Instrumentos a motivo de Evaluacién: Cuestipnario sohre Desempeno Laboral

ASPECTOS DE VALIDACION
My
pEFCENTE | PEFICIENTE  REGULAR | BUEND BUY BUEND
INDHCADORES CRITERIOS -
6 [11[16)21]28]31 36 41 ]a5 51)56)61]66) 71|76 |81 |a6] 91  0e
5 |10(15/20

1
8, Claridad

| I—

513035 (40| 4550 55)60]65|70( 75|80 |85 )50 95| 100

Esta formulade  ©on
lenguaje apropiado.

l X

L Objetividad

Esta ecwpresada  gan
cenductas observables.

Adecuadaments al

1. Agtwalidad avance de la eispcia
| pedapgbaicn.
A, Organizacién E_::i%lt una organicacian i
IEgica.
Comprende les | )
5 Suficiancia aspectos en cantidad y
calidad. | |

6. Intencionabdad

Adecuada para wvalarar
lca  instrumentos  de
investigatiin

7. Cansistencia

Basagdp en  aspectas
Ledricos caentificos.

4. Caherencia

Entre los indiges,
indicad ores,

1. Metpdologia

la estrategla responde
al proposits da
diagnistice.

10, Pertimencia

Es otil v adecuado para |
la investgacidn. |

| wa [P a3 [ w2 =<

PROMEDIO DE WALORACION 35'

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente ¢ Fegular d) Bueno e| Buy Buena

Hombres v Apelldos . | Joar Miws)  Mineds Bge g |DNIN | eT¥3zeA?
Direcricn Domiciliariz; | Agop  Asesa 4. Taléfana / Celular: | SES FET 4 &
Grado acadérmica: e Tor

KMancitn:

estion _Ppobleg

Lugar y firma: M5
ey

Investigadora: Kepla Aogoiy Tola Flores
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DATOS GEMERALES

UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

FICHAS DE VALIDACIGN
INFORME DE OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS

L.L. Titube de la investigacian: Clima organizationz] v desempedio abaral de los rabajadores de la Muricipalidad del Centra
Foblada Sam Antania — Mequegua, 2016

1.2. Mombre de los instrumentoas a motive de Evaluatién: Cussticnarlo sabre Desem pefia Labaral

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY
DEFICIENTE DEFIEIEHTE| REGULAR | BUENG MUY BUEND
INDICADDRES CRITERIDS T
0 (6 |1116|21|26(31 36 41|46 |51 56 61 66|71|76 B1 BS 91|46
5 |10|15 202530 (35 40 45|50 /55 60 65 70(75 80 BS 9095|100
Esta formulade con
1. Elaridad
ke languaje apropiada. }:-
L Esta  expresado  con
2.
Objetividad canductas nbservables, I
Adecuadaments al
3. Actualidad avance de la clencia ‘Ii
pefapdEica.
Existe una arganizacian
4,
Organizacion ighca. ;(
Comprende lizs
5. Suficiencia aspestas en caniidad y ?:
calidad,
Adecuado para valorar
6. Intencignzlidad | los  instrementes  de }{
ifvEstigacidn. |
Basada en  aspectos
7. i i
ConHeuancla tedriogs clantifices. ‘#'- |
Entre  los  indices,
8. Coherencia — K
La estrategla respande |
5. Metodolpgia al progdsiin de H'L
diagndstica. |
18, Pertinencia E’.m" l'r.idﬁ.“m gam | I
la nvestigacién, | .x-
PROMEDID DE VALDRACION 8 8‘
OPINION DE APLICABILIDAD: 8] Muy deficiente b Deficiente c) Regular d] Busno &) Muy Buenn
am bres v Apellidas : Euitisel Yogpeds Flodit Weesis | DNINT: FaLREMIME
Cireccldn Demicllizriz: | une.io8 rensnss ¢ G | Telédfono / Calular: HEurasEs |
| Grado académica: LICE palip S
lMENIﬂ‘": GEShY  gyloa Y BEsREagiln Soal
i
—EFund
—] i
Lugar y firma:

102

Investigodora: Kewla Magely Talo Flores



ANEXO 06: TABLAS DE FRECUENCIA

PREGUNTAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL (RESULTADOS OBTENIDOS DE
SPSS 23)

Pregunta 1. Estoy enterado de los procedimientos administrativos que se realizan en mi institucién.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 2 8,7 8,7 17,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 43,5
De acuerdo 8 34,8 34,8 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 2. Conozco claramente las normas y politicas de la institucion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido En desacuerdo 7 30,4 30,4 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 43,5
De acuerdo 10 43,5 43,5 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 3. Aqui las actividades no se desarrollan bien por la falta de organizacién y planificacion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 5 21,7 21,7 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 5 21,7 21,7 52,2
De acuerdo 9 39,1 39,1 91,3
Totalmente de acuerdo 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 4. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 7 30,4 30,4 47,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 60,9
De acuerdo 8 34,8 34,8 95,7
Totalmente de acuerdo 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Pregunta 5. Se nos mantiene informados acerca de las nuevas técnicas y de los planes que se

emprenderan.
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 6 26,1 26,1 43,5
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 56,5
De acuerdo 7 30,4 30,4 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 6. No podemos decidir nada, simplemente hay que hacer lo que los jefes dicen.
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 4 17,4 17,4 34,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 47,8
De acuerdo 7 30,4 30,4 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 7. Mi jefe se interesa solo en el buen funcionamiento de la institucién, en vez de sus objetivos

y visién.
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 5 21,7 21,7 21,7
En desacuerdo 2 8,7 8,7 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 56,5
De acuerdo 7 30,4 30,4 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 8. Mi jefe nos escucha, pero toma las decisiones finales por si mismo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 5 21,7 21,7 21,7
En desacuerdo 7 30,4 30,4 52,2
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 1 4,3 4,3 56,5
De acuerdo 6 26,1 26,1 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 9. Mi jefe involucra al personal en todas las decisiones importantes.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 9 39,1 39,1 56,5
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 5 21,7 21,7 78,3
De acuerdo 2 8,7 8,7 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0

105




Pregunta 10. En la institucién se promueve el trabajo en equipo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje véalido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 5 21,7 21,7 39,1
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 56,5
De acuerdo 6 26,1 26,1 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 11. Mi jefe acepta las sugerencias que le doy para que el trabajo marche mejor.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Vélido  En desacuerdo 7 30,4 30,4 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 8 34,8 34,8 65,2
De acuerdo 6 26,1 26,1 91,3
Totalmente de acuerdo 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0

Pregunta 12. Para aplicar otras formas de realizar las actividades en la institucién, hay que esperar por

la aprobacion del nivel superior.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 4 17,4 17,4 26,1
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 52,2
De acuerdo 7 30,4 30,4 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 13. Nos dan oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y procedimientos que

se quieren llevar a cabo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 13,0 13,0 13,0
En desacuerdo 4 17,4 17,4 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 5 21,7 21,7 52,2
De acuerdo 9 39,1 39,1 91,3
Totalmente de acuerdo 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 14. Aqui cada oficina trabaja por su lado.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 3 13,0 13,0 13,0
En desacuerdo 5 21,7 21,7 34,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 47,8
De acuerdo 9 39,1 39,1 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 15. Me considero emocionalmente preparado para desarrollar mi trabajo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 1 4,3 4,3 13,0
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 30,4
De acuerdo 12 52,2 52,2 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 16. Aqui, la mayoria opina que el salario recibido no corresponde con lo que se trabaja.

Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido En desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 34,8
De acuerdo 11 47,8 47,8 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 17. En esta institucién se premia a la persona que trabaja bien.
Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 8 34,8 34,8 34,8
En desacuerdo 6 26,1 26,1 60,9
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 5 21,7 21,7 82,6
De acuerdo 3 13,0 13,0 95,7
Totalmente de acuerdo 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 18. La dedicacion en esta oficina merece reconocimiento.
Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido En desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 10 43,5 43,5 52,2
De acuerdo 6 26,1 26,1 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 19. Aqui no se estimulan a las personas que mas se destacan en el trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 4,3 4,3 43
En desacuerdo 2 8,7 8,7 13,0
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 39,1
De acuerdo 6 26,1 26,1 65,2
Totalmente de acuerdo 8 34,8 34,8 100,0
Total 23 100,0 100,0

Pregunta 20. Disponemos de los medios y recursos requeridos para realizar el trabajo diario.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 5 21,7 21,7 39,1
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 65,2
De acuerdo 8 34,8 34,8 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 21. El ambiente donde se labora es adecuado.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 5 21,7 21,7 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 43,5
De acuerdo 9 39,1 39,1 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0

Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 22. Las personas duran poco tiempo trabajando en esta institucion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 1 4,3 4,3 43
En desacuerdo 10 43,5 43,5 47,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 73,9
De acuerdo 3 13,0 13,0 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0

Pregunta 23. Considero que realizo mi labor porque hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 5 21,7 21,7 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 8 34,8 34,8 65,2
De acuerdo 5 21,7 21,7 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 24. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 13,0 13,0 13,0
En desacuerdo 5 21,7 21,7 34,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 8 34,8 34,8 69,6
De acuerdo 6 26,1 26,1 95,7
Totalmente de acuerdo 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 25. Me responsabilizo de las consecuencias de mis malas decisiones laborales.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  En desacuerdo 3 13,0 13,0 13,0
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 30,4
De acuerdo 10 43,5 43,5 73,9
Totalmente de acuerdo 6 26,1 26,1 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 26. Aqui todos estamos orgullosos de pertenecer a la institucion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 4,3 4,3 4,3
En desacuerdo 3 13,0 13,0 17,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 5 21,7 21,7 39,1
De acuerdo 9 39,1 39,1 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

PREGUNTAS DE DESEMPENO LABORAL

Pregunta 27. La comunicacion mayormente surge de relaciones espontaneas, por afinidad, que se

establecen entre grupos de trabajadores.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 1 4,3 4,3 13,0
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 7 30,4 30,4 43,5
De acuerdo 13 56,5 56,5 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 28. La comunicacién no fortalece las buenas relaciones entre los trabajadores de la

institucién.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 8 34,8 34,8 52,2
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 69,6
De acuerdo 3 13,0 13,0 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 29. La comunicacién que se desarrolla en la institucién, se maneja a través de herramientas

formales y veraces.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 7 30,4 30,4 39,1
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 9 39,1 39,1 78,3
De acuerdo 4 17,4 17,4 95,7
Totalmente de acuerdo 1 4,3 43 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 30. La comunicacion propicia una buena coordinacion dentro de la organizacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 13,0 13,0 13,0
En desacuerdo 1 4,3 4,3 17,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 30,4
De acuerdo 11 47,8 47,8 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0

Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 31. Estoy capacitado para el uso de tecnologias de lainformacion y la comunicacion (Tics) en

el trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido  En desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 1 4,3 4,3 13,0
De acuerdo 14 60,9 60,9 73,9
Totalmente de acuerdo 6 26,1 26,1 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 32. Acepto los cambios que realice lainstitucién porque contribuiran al mejoramiento de mis

actividades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 1 4.3 4,3 4,3
En desacuerdo 1 4.3 4,3 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 26,1
De acuerdo 12 52,2 52,2 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 33. Observo en mis compafieros oposicion a los cambios que se realiza dentro la institucién.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 1 4.3 4,3 4,3
En desacuerdo 6 26,1 26,1 30,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 11 47,8 47,8 78,3
De acuerdo 4 17,4 17,4 95,7
Totalmente de acuerdo 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 34. Entre los trabajadores de esta institucién prevalece un ambiente arménico.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 17,4 17,4 17,4
En desacuerdo 8 34,8 34,8 52,2
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 2 8,7 8,7 60,9
De acuerdo 6 26,1 26,1 87,0
Totalmente de acuerdo 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0

Pregunta 35. Si alguien me falta el respeto se le hace conocer con una actitud tranquilay cordial.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 1 4.3 4,3 43
En desacuerdo 3 13,0 13,0 17,4
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 30,4
De acuerdo 11 47,8 47,8 78,3
Totalmente de acuerdo 5 21,7 21,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 36. En esta institucién se respira un ambiente tenso.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4,3 4,3 4,3
En desacuerdo 7 30,4 30,4 34,8
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 60,9
De acuerdo 7 30,4 30,4 91,3
Totalmente de acuerdo 2 8,7 8,7 100,0

Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 37. Existen buenas relaciones de trabajo entre mis compafieros (as) y yo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido  En desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 6 26,1 26,1 34,8
De acuerdo 11 47,8 47,8 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 38. Saludo de manera cordial a mis compafieros, jefes y visitantes.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Véalid En desacuerdo 1 4,3 4,3 43
0 Ni acuerdo/ ni desacuerdo 1 4.3 4,3 8,7
De acuerdo 13 56,5 56,5 65,2
Totalmente de acuerdo 8 34,8 34,8 100,0
Total 23 100,0 100,0
Pregunta 39. Mi area de trabajo esta libre de conflictos.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 3 13,0 13,0 21,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 3 13,0 13,0 34,8
De acuerdo 11 47,8 47,8 82,6
Totalmente de acuerdo 4 17,4 17,4 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Pregunta 40. Ayudo a mis compafieros cuando me necesitan.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido En desacuerdo 2 8,7 8,7 8,7
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 1 4,3 4,3 13,0
De acuerdo 14 60,9 60,9 73,9
Totalmente de acuerdo 6 26,1 26,1 100,0

Total 23 100,0 100,0

Pregunta 41. Consideras que ladisposicién es un factor clave en larealizacién de tareas en un ambiente

agradable.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
acumulado
Vélido  En desacuerdo 1 4.3 4,3 4,3
Ni acuerdo/ ni desacuerdo 4 17,4 17,4 21,7
De acuerdo 12 52,2 52,2 73,9
Totalmente de acuerdo 6 26,1 26,1 100,0

Total 23 100,0 100,0
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ANEXO 07: PERMISO PARA REALIZAR EL TRABAJO DE INVESTIGACION

MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO SAN ANTONIO
Gerencia Municipal

“Arfio de la consolidacion del Mar de Grau”

San Antonio, 24 de Octubre del 2016

CARTA N°¢ 046-2016-GM-MCPSA

SENORITA:

KEYLA MAGALY TALA FLORES
DNI N248181443
Presente.-

ASUNTO: REMITO INFORMACION
REF. * Solicitud /N (18/10/2016)
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Tengo el agrado de dirigirme a Usted para saludarla
cordialmente a nombre de la Municipalidad del Centro Poblado San Antonio y el
mio propio; asimismo manifestarle que de acuerdo al documento de referencia,
presentado por su persona, se le otorga el permiso correspondiente para realizar el
trabajo de Investigacién denominado “Clima organizacional y desempefo laboral
de los trabajadores de la Municipalidad del C.P. San Antonio 2016, se le dar4 las
posibilidades de poder indagar al respecto de la cantidad de trabajadores que
laboran en el mes de Octubre del presente en nuestra entidad.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para
expresarle las muestras de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

MUNICIPALIDAD c./r/n ANTOMO™
E 3’

'L

Antonio Cabello Oviedo Mza. D Lte. 04- C.P. San Antonio
MOQUEGUA
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ANEXO 08: CANTIDAD DE TRABAJADORES*

} MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE SAN ANTONIO
SUB. GERENCIA DE RR.HH. Y BIENESTAR SOCIAL

“ANO DE LA CONSOLIDACION DE MAR DE GRAU”

SENORITA:

KEYLA MAGALY TALA FLORES
DNI N°48181443
PRESENTE.-

Mediante el presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente yala
vez darle a conocer informacién sobre cantidad de personal que labora en
nuestra, MUNICIPALIDAD DE CENTRO POBLADO DE SAN ANTONIO,
personal administrativo asciende a 22 personas.

Es todo cuanto informo para los fines que usted estime conveniente.

Atentamente,

___MUNICIPALIDAD C.P. SANANTONI%’\;

*Al momento de aplicar los cuestionarios se encontr6 23 trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado
San Antonio.
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