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RESUMEN

‘La pfesente investigacion, estudia la relacion del Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de. Anta, el propodsito del
mismo, consisti6 en determinar los niveles del Clima Organizacional y el
Desempeifio Laboral asi como la relacion entre ambas variables. La investigacion
es de tipo Descriptivo Correlacional, la misma que se realizd en una muestra de 19
trabajadores que ha constituido la unidad de analisis y los instrumentos utilizados
fueron dos cuestionarios; uno para trabajadores y otro para directivos que
evaluaron el desempefio de cada trabador a su cargo, cuya valides y fiabilidad
fueron debidamente demostrados dado que presentaron coeficientes con valores
aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los datos fueron procesados Vcon el
. programa SPSS v21.

Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del inadecuado Clima
Organizacional y del nivel bajo del Desempefio Laboral, asi como una moderada
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de 1a Municipalidad Distrital de Anta.

Resalta la necesidad de propiciar un adecuado Clima Organizacional con el
objetivo de que los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su
compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus actividades

cotidianas.

Palabras claves: Clima Organizacional; Desempefio Laboral; comunicacion;

Liderazgo; motivacion.
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ABSTRACT

This research studies the relationship of Organizational Climate and Job
Performance in the District Municipality of Ahta, its purpose:, Was}\qtdetennine
the levels of Organizational Climate and Job Performance gnd the relationship
between the two variables. The research is correlational des¢riptive, the same as
was done on a sample of 19 workers has been the unit of analysis and the

instruments used were two questionnaires;, one for employees and one for

managers who evaluated the performance of each worker| will charge whose

validity and reliability were duly proven since showed Qoefﬁcients with
acceptable levels of Cronbach’s alpha values. Data were processed using SPSS
v21.

The results show that there is a predominance of Bad Orgaﬁizational Climate and
Job Performance low level and a moderate relationship between Organizational
Climate and Job Performance among workers in the District Municipality of Anta.
Highlights the need to promote adequate organizational climz;;E'f’in order that

workers are motivated, valued and reaffirm your commitment to your work and

development institution of their daily activities.

Keywords: Organizational Climate; Job Performance; communication;

leadership; motivation.



INTRODUCCION

Al Clima Organizacional se entiende como las percepciones del pefsonal de
una organizacién, o el conjunto de circunstancias en las que se vive en un
ambiente laboral (Brunet., 1997) y el Desempefio como la accion de
individuos en la consecucion de los determinados objetivos con una direccion
dada, donde se combinan, evalian los resultados alcanzados y los

comportamientos de los individuos para alcanzar los mencionados resultados

(Karla Ruiz. 2010).

Es importante sefialar que en la presente. década, se ha reconocido la
importancia que ejerce el Clima Organizacional en la gestién y productividad
de las instituciones publicas cuando este es promovido y adecuadamente
instituido en la administracién publica, los servidores y funcionarios piblicos
se sienten mas identificados con la entidad, con los objetivos y proyectos a
desarrollar, y esto debe reflejar en una mayor calidad de los Vproductos y
resultados (servicios publicos, actividades, programas estratégicos vy
proyectos). A partir de la promocion de estrategias adecuadas en el capital
intelectual, es posible gestionar los recursos humanos, de manera que sus
actitudes y comportamientos configuren un ambiente favorable. Sin embargo,
estos cambios requieren un compromiso serio, que debe empezar en la alta

direccion, asi como en las respectivas gerencias.

La Municipalidad Distrital de Anta se encuentra ubicada en la provincia de

Carhuaz en el departamento de Ancash, a 22 km de la ciudad de Huaraz. La



municipalidad cuenta con un total de 22 trabajadores entre nombrados, a

plazo fijo, permanentes y por locacidn de servicios.

En esta instituciéon el Clima Organizacional se ve afectado por diferentes

factores, como se pueden observar en los siguientes aspectos:

En el gjercicio de sus funciones tanto el Alcalde como los altos Directivos
practican un “Liderazgo Autocrdtico” (autoritario explorador) quienes no
toman en cuenta las sugerencias de los trabajadores ya sea para la
resolucion de los problemas y/o para el éstablecimiento de los objetivos
de los siguientes periodos, los cuales son asumidos directamente por el
propio Alcalde o por los Directivos de manera autoritaria. Esta actitud
tomada por la autoridad edil genera que 10s trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Anta en su mayoria no se encuentran bien
“motivados™ para ejercer sus funciones én cumplimiento a las metas,
objetivos de la institucion; porque se ven afectadas animicamente por el
trunco de sus deseos de apoyar en la gestion en favor a la poblacion
Antefia.

En cuanto a las “Fuerzas Motivacionales” dentro de la institucion,
algunos de los trabajadores creen que es ineficiente ya que la oréanizacién
no maneja politicas motivacionales (promocién en los cargos, las
remuneraciones, los sistemas de incentivos, reconocimientos, etc.) lo cual
hace que los colaboradores sientan que reciben menores salarios,
beneficios u oportunidades dé carrera que los que merecerian en funcion

de su rendimiento o el logro de sus objetivos. La remuneracién que se



maneja dentro de la institucion es percibido por los trabajadores como
bajo porque la mayoria de ellos tienen que asumir mas de un cargo y a la
vez solos porque tampoco se le da personal de apoyo.

— En los “Procesos de Comunicacion” los trabajadores perciben que la
comunicacién en la municipalidad es solo para llevar 6rdenes, es decir
prevalece la comunicacion descendente, muchas veces sus apreciaciones y
sugerencias no son considerados como alternativas de desarrollo e
innovacion.

— La interaccion Superior/Subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion es deficiente ya que los trabajadores consideran que estos
son fijados desde arriba y que solo reciben las 6rdenes para alcanzarlos, lo
cual genera que alguno de los trabajadores rechacen los objetivos por no
sentirse identificados con ellos o por considerar que los métodos de
trabajo para alcanzarlos no se relacionan con sus conocimientos,
capacidades o habilidades.

— Con respecto a la “Toma de Decisiones” que se maneja dentro de la
institucion los trabajadores perciben que sus opiniones no son tomados en
cuenta en el proceso decisorio, debido a que la decision final son tomadas
unicamente por los Directivo sir; considerar las alternativas que los
trabajadores puedan dar para solucionar un problema, esto conlleva al
descontento o falta de compromiso para cumplir con las actividades en la
etapa de implementacién de la estrategia.

— En cuanto a las “Relaciones Personales” los trabajadores se encuentran

divididos en dos grupos: el personal de confianza del actual Alcalde en



gestion quienes trabajan en cargos de confianza, también tienen ciertas
preférencias por parte del Alcalde y los trabajadores nombrados,
permanentes, CAS, entre otras modalidades de servicio que quedaron de
las anteriores gestiones son tratados de manera discriminada por el
Alcalde, Regidores y demas funcionarios en gestion por ende también por
parte del personal de confianza actual por tratarse de cuestion politica
creando un ambiente laboral critico, en cuanto a la interaccidn
superior/subordinado se observa un cierto temor de parte del
subordinado hacia su superior que muchas veces calla para evitar el

despido .o la confrontacién.

En cuanto al Desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Anta se encuentra afectada por el Clima Organizacional que se vive, lo cual
repercute en un deficiente servicio que se brindan a los administrados
(usuarios) de la institucion esto se evidencia por los comentarios y quejas que
hace la poblacién acerca de las autoridades competentes (Alcalde y
Regidores) y los trabajadores; como se pueden observar en los siguientes

factores:

— En cuanto al “Cumplimiento de las Tareas” esto se ve afectada porque
hay mucha recarga de funciones por no contar con mds personal para cada
area por falta de presupuesto, esto por tratarse de una Municipalidad:
Distrital pequefia que en la distribucién presupuestal a nivel Regional,
Provincial y Distrital recibe ingresos muy bajos lo cual genera el retraso

de algunas tareas.



— . Con respecto a los “Rasgos” la mayoria de los trabajadores muestran
regular actitud en cuanto a la atencién a los usuarios, pero en cuanto a la
iniciativa que muestran los trabajadores es deficiente ya que algunos de
ellos solo se limitan hacer el trabajo que se les asigno y muchas veces
durante las horas de trabajo cuando no se encuentra el Alcalde o
superiores inmediatos solo se dedican a pasar el tiempo mas no realizan
ninguna actividad a su cargo u otras actividades adicionales.

— En lo que se refiere al “Conocimiento” la mayor parte de los trabajadores
nombrados y contratados no tienen una preparacioén técnica o profesional
para ocupar cargos dentro de la Municipalidad lo que repercute en la
demora de los procesos que se llevan a cabo en la Municipalidad, por
ejemplo se observd que el personal encargado de area de catastro nolesté
preparado en el manejo de programas para elaboracion de planos
(AutoCAD); también se pudo observar al secretario general que no tiene
una buena redacciéon y elaboracién de documentos de secretaria y el

inadecuado uso a los recursos que esté a sus disposicion.

Al no mejorar el Clima Organizacional la Municipalidad Distrital dé Anta
podria presentar una serie de inconvenientes, entre ellos podriamos
mencionar la continua comunicacion deficiente entre Directivos y
trabajadores, la falta de trabajo en equipo, el incumplimiento de metas
organizacionales, desmotivacién, ausentismo, conflictos, entre otros. Es por
ello que la Municipalidad debe buscar alternativas de solucién que permitan
reforzar el liderazgo, el trabajo en equipo, los estilos de comunicacion y los

incentivos que se deberian aplicar a los trabajadores que tienen un alto



Desempefio Laboral con el fin de mantener un Clima Organizacional

adecuado.

Luego de un andlisis general se determind la problemética que se desea
investigar, de la siguiente manera: ;De qué forma incide el Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Anta — Carhuaz — Ancash — 2014?

Sistematizando dicha problematica en los siguientes problemas a investigar:

e /CoOmo se relacionan los Métodos de Mando con el Desempefio Laboral en
la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014?

e ;Como se relacionan las Fuerzas Motivacionales con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014?

e ;Como se relacionan los Procesos de Comunicacién con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014?

e ;Cdmo se relacionan los Proceso de Influencia con el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014?

e ;Cémo se relacionan los proceso de Toma de Decisiones con el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014?

e /Coémo se vinculan las Relaciones Sociales con el Desempefio Laboral en

la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014?

Motivos por los cuales la presente tesis tiene como objetivo general:

Determinar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral



en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014. Y como

objetivos especificos se pretende alcanzar lo siguiente:

e Determinar el nivel de relacién entre los Métodos de Mando y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014.

e Determinar el nivel de relacidén entre las Fuerzas Motivacionales y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Aﬁté — Carhuaz -
Ancash —2014.

e Determinar el nivel de relaciéon entre los Procesos de Comunicacién y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaé -
Ancash —2014.

e Determinar el nivel de relacion entre los Procesos de Influencia y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014. |

e Determinar el nivel de relacion entre los procesos de Toma de Decisiones
y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash - 2014.

e Determinar el nivel de vinculo entre las Relaciones Sociales y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —

Ancash —2014.

Los beneficios que se pretende lograr al realizar la presente investigacion van
dirigidos a la Municipalidad Distrital de Anta en si, pero fundamentalmente a

los trabajadores, porque con un mejor Clima Organizacional los servidores



publicos se sentiran més identificados con la entidad publica, y esto a su vez,
se reflejard en una mayor calidad de los productos y resultados (servicios
publicos, actividades, programas estratégicos y proyectos) hacia el publico
usuario, la poblacién sentird el aumento de la calidad y tendra percepciones
més positivas acerca de la Municipalidad. Ademas con las conclusiones y
recomendaciones dadas, se pueden orientar estrategias para fortalecer el
Clima Organizacional que incidan o influyan en la satisfaccion de los

trabajadores de 1a Municipalidad Distrital de Anta.



2. HIPOTESIS

21 Formulacion de la Hipoétesis

2.1.1. Hipétesis General:

El Clima Organizacional incide desfavorablemente en el

Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —

Carhuaz — Ancash —2014.

2.1.2. Hipétesis Especificas:

Existe una relacion significativa entre los Métodos de Mando y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —

Carhuaz — Ancash — 2014.

Existe una relacion significativa entre las Fuerzas
Motivacionales y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash — 2014 .

Existe una relacion significativa entre los Procesos de
Comunicacién y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014.

Existe una relacién significativa entre los Procesos de
Influencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash — 2014 .

Exviste una relacion significativa entre los procesos de Toma de
Decisiones y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014 .

Existe un vinculo significativo entre las Relaciones Sociales y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —

Carhuaz — Ancash —2014.



2.2 Operacionalizacion de Variables
e Variables:
v' Variable Independiente
Clima Organizacional = X

v" Variable Dependiente

Desempefio Laboral =Y

TIPO DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VARIABLES
Meétodos de mando. | * Liderazgo. Cualitativo
* Promocion.
Fuerzas * Reconocimiento.
o Cualitativo
motivacionales. * Remuneraciones.
* Incentivos econdmicos.
Procesos de
Independiente . . L o
comunicacion. * Relaciones participativas. Cualitativo
» Participacion del empleado.
Clima Proceso de o
) ) * Interaccion Cualitativo
Organizacional. |influencia. ) )
superior/subordinado.
Toma de * Participacién del empleado. o
o ) Cualitativo
decisiones. * Reuniones de grupo.
» Colaboracion.
Relaciones sociales. | » Trato. Cualitativo
» Confianza.
» Fiabilidad. o
Rasgos. — Cualitativo
* Iniciativa.
. * Orientacién hacia el servicio o
Dependiente | Comportamiento. ) Cualitativo
al cliente
(Y) .
. * Resolucion de problemas.
Desempeiio ) — o
Competencia. » Conocimientos Cualitativo
Laboral.
» Habilidades
Logro de
Resultados. » Cumplimiento de las tareas. Cualitativo
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3. BASES TEORICAS

3.1. Antecedentes de la Investigacion

A. En el ambito internacional

Lilian Fanny Melisa Lopez, (2012): “EL  CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL ESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
ELECTRICA PROVINCIAL COTOPAXI’. Tesis para la obtencién
del titulo de Psicologia industrial — Universidad Técnica de Ambato —
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, la cual tenia como
objetivo general, determinar como incide el clima organizacional en
el desempefio laboral del talento humano de la Empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi de la ciudad de Latacunga. La poblacién de
estudio estaba conformada por 104 personas que comprende el
personal administrativo que labora en la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi, en la ciudad de Latacunga sede principal en el &rea
admiﬁistrativa, a las cuales se le empled el instrumento del

cuestionario — encuesta.

De la investigacion realizada se concluyé que el clima organizacional
presente no es el mas adecuado para que exista un alto desempeﬁo
laboral; el talento humano necesita mayor motivacidn para
desenvolverse de ma;leré idonea, ya que se ha dejado en segundo
plano y no se ha puesto la atencion que merece, por lo cual la

Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi, debe fijar estrategias



alternativas para desarrollar y mejorar el departamento de Recursos

Humanos y su Talento.

Diana Elizabeth Uria Calderén, (2011): “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ANDELAS CIA.
LTDA. DE LA CIUDAD DE AMBATO”. Tesis para la obtencion del
titulo de Ingenieria de Empresas — Universidad Técnica de Ambato —
Facultad de Ciencias Administrativas, la cual tenia como objetivo
general, deterrhinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de Andelas Cia. Ltda. La poblacién de estudio
estuvo conformado por 36 personas miembros de la ANDELAS CIA.
LTDA. Ya que estan directamente involucrados en las actividades
funcionales de la empresa, a las que se le empleo el instrumento del

cuestionario.
De la investigacion realizada se concluyo:

— Existe inconformidad por parte dé los trabajadores en cuanto al
clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

— El desempeflo laboral de los trabajadores se ve afectado en gran
parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un
Vaior agregado a su trabajo diario.

—~ Existe desmotivacién en los trabajadores por la falta de

reconocimiento a su labor por parte de los directivos.
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Stefani Alejandra Marroquin Pérez y Lorena Pérez Gutiérrez, (2011):
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE
BURGER KING”. Tesis para optar el grado académico de
licenciatura en psicologia — Universidad de San Carlos de Guatemala
— Escuela de Ciencias Psicoldgicas, la cual tenia como objetivo
general, describir la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de Burger King. La poblacién
de estudio estuvo comprendida entre las edades de 18 afios en
adelante, de sexo femenino y masculino, la muestra de la
investigacion fue de 125 trabajadores, a las que se le empled el

instrumento de observacion y el cuestionario.

De la investigacion realizada se concluydé que el clima
organizacional del personal de los restaurantes es favorable para la
organizacidén y en las actividades asignadas en sus funciones son

positivas para su desempefio laboral.

En el ambito nacional

Bach. Flor De Maria Sotomayor Quenta, (2'013):“RELACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE
MOQUEGUA, 2012”. T esis para optar el Titulo Prbfesional de
Licenciada en Administracién — Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann — Tacna — Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales,

13



la cual tenia como objetivo general, conocer la relacién existente
entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua.
La poblacion de estudio estuvo conformado por un total de 150
trabajadores administrativos de las unidades organicas de
Asesoramiento, de apoyo y de linea, servidores con nivel de
funcionario, profesibnal y técnico de la sede Central del Gobierno
Regional de Moquegua, la muestra de la investigacion fue de 109
trabajadores administrativos que constituye la unidad de analisis del
presente trabajo, a las que se le empleo el instrumento del

cuestionario.

De la investigacion realizada se concluy6 que existe una alta relacion
significativamente 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 perciben los trabajadores mayor serd la
satisfaccion laboral que experimenten los servidores de la
institucion. Por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un
factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccidn laboral. Se concluye que existe una vinculacion causa —

efecto positivo entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

e Nancy Elizabeth Monteza Chanduvi, (2012): “INFLUENCIA DEL

CLIMA LABORAL EN LA SATISFACCION DE LAS
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ENFERMERAS DEL CENTRO QUIRURGICO HOSPITAL Es
SALUD CHICLA YO, 2010”. Tesis para optar el grado académico de
Magister en Enfermeria — Universidad Catélica Santo Toribio
Mogrovejo — Escuela de Posgrado, la cual tenia como objetivo
general, analizar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de
las enfermeras del servicio de Centro Quirurgico. Hospital Nacional
“Almanzor Aguinaga Asenjo” — Chiclayo, 2010. La poblacién de
estudio estuvo conformado por las enfermeras que laboran en el
servicio de centro quirtrgico del Hospital Nacional Almanzor
Aguinaga Asenjo, la muestra de la investigacion fue de 46 de los 48
profesionales de Enfermeria que laboran en el servicio de centro
quirargico del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo Es

SALUD - Chiclayo, a las que se empleé el cuestionario.

De la investigacion realizada se concluy6é que las enfermeras del
centro quirurgico del Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga
Asenjo”, respecto al clima laboral calificaron como medianamente
favorable, predominando como potencial la autorrealizacién, estando
impedidas de lograr en su méaxima expresiéon debido al exceso de
trabajo, logros poco valorados, escaso compromiso y supervision,
contribuyendo en la insatisfacciéon y desmotivacion, necesidad que

no es entendida por los directivos de dicho Hospital.

e Julia Saccsa Campos, (2010): “RELACION ENTRE CLIMA

INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO ACADEMICO DE LOS
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DOCENTES DE LOS CENTROS DE EDUCACION BASICA
ALTERNATIVA (CEBAs) DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE
PORRAS”. Tesis para optar el grado de Magister en Educacién con
Mencion en gestion de la Educacion — Universidad Nacional Mayor
de San Marcos — Facultad de Educacién - Escuela de Posgrado, la
cual tenia como objetivo general, determinar y evaluar si existe
relacién entre el clima institucional y el desempefio académico de los
Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS)
del Distrito de San Martin de Porres. La poblacién objetivo estuvo
conformada por los Actores Educativos de los CEBAs del Distrito de
San Martin de Porres, que en total son cinco, cada uno con diferente
poblacién estudiantil y d\ocentes. La muestra resultante fue de 75
docentes y 157 alumnos. A los que se le empleo los instrumentos de

la observacion, la encuesta y la entrevista informal.

De la investigacion realizada se concluy6 que existe relacion entre el
Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes de
los Centros de Educacién Basica Alternativa (CEBAs) del Distrito

de San Martin de Porres.

. En el ambito local

Bach. Gamarra Jara Herika Mireylle y Bach. Poma Gonzalez Evelyn
~ Pamela, (2011): “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EPS

CHAVIN DE LA CIUDAD DE HUARAZ”. Tesis para optar el
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Titulo Profesional de Licenciatura en Administracion — Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo — Facultad de Administracién
y Turismo, la cual tenia como objetivo general, determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la
E.P.S. Chavin de la ciudad de Huaraz en el 2010. La poblacién de
estudio estuvo coinformado por todo los trabajadores en planilla de la
E.P.S Chavin en el ambito de la ciudad de Huaraz, el cual fue en total
de 96 trabajadores divididos de la siguiente manera: funcionarios 9,
empleados 39 y operarios 48. A los que se le empleo el instrumento

del cuestionario.

De la investigacion realizada se concluyd que el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral en la
E.P.S. Chavin de la ciudad de Huaraz en el 2010; debido a que el
tipo de clima que perciben los trabajadores en la organizacion genera
una reducida motivacion y compromiso de los trabajadores, lo que

conlleva a una productividad reducida de los trabajadores.

Bach. Huaman Pajuelo, Silvia Pamela y Bach. Rodriguez Rofnero,
Carmen Rosa, (2011): “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA  MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUAYLAS — ANCASH, ANO 20117. Tesis para
optar el Titulo Profesional de Licenciados en Administracion —
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo — Facultad de

Administracién y Turismo, la cual tenia como objetivo general,
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determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Huaylas — Ancash,
afio2011. La poblacién de estudio estuvo conformado por los
trabajadores con vinculo laboral, nombrados y contratados de la
Municipalidad Provincial de Huaylas — Ancash, que estd dentro del
ambito de la responsabilidad de la gerencia municipal con sede en la
ciudad de Caraz, con un total de 90 personas que trabajan bajo esta
modalidad, subdividido en gerencias (8 trabajadores), unidades (78
trabajadores) y oficinas (4 trabajadores). A los que se le empleo el

instrumento de cuestionario.

De la investigacion realizada se concluy6 que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas — Ancash perciben un clima
organizacional inadecuado, afio 2011. Siendo el clima el reflejo del
estado de 4nimo colectivo que se da de modo dindmico que
atraviesan diversos estados y como la emocion individual, va de
momentos de pasion a otros de cuestionamiento. Por eso, es
pertinente conocer su estado para tomar medidas a tiempo y evitar

que este afecte los procesos de la empresa.

Por otro lado el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Huaylas — Ancash es bajo, afio 2011. Y es preocupacion latente
por parte de los directivos ya que de ello depende el buen servicio

que se brinda a la comunidad.
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Bach. Meneses Salinas Jorge ED y Bach. Ortiz Ramirez Juan Carlos,
(2010): “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHAVIN
DE HUANTAR — ANCASH, 2010”. Tesis para optar el Titulo
Profesional de Licenciados en Administracion — Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo — Facultad de Administracion
y Turismo, la cual tenia como objetivo general, determinar la
influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral en la
Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar — Ancash. La
poblacion de estudio estuvo conformado por 60 trabajadores
distribuidos de la siguiente manera: 5 funcionarios con contrato a
tiempo determinado, 3 personas nombradas, 10 con contratos a plazo
fijo, 14 en contratos administrativos de servicio y 28 con contratos de
locacién de servicios. A los que se le empleo el instrumento del

cuestionario.

De la investigacién realizada se concluyé que el clima
organizacional influye de manera desfavorable en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, esto
debido a que la mayoria de los elementos analizados del clima
demuestran estar mal implantados y otros elementos que ni siquiera
vienen siendo considerados, estg repercute negativamente en la
satisfaccion laboral de quienes conforman los recursos humanos de

la parte administrativa en la institucion.
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3.2. Bases Tedricas -

A. Clima organizacional.
(Alves, 2000) dice que una buena comunicacidn, respeto,
compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccién
son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral

favorable, una alta productividad y un alto rendimiento.

De acuerdo con (Bustos P., Miranda, M. & Peralta, R., 2001) el
clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
la mayoria de las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacidn, para asi alcanzar un

aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.

Seguin (Goncalves A. , 2010), el conocimiento del clima
organizacional proporciona retroinformacién acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o

en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Segtin (Valdés, 2010), el clima organizacional no es un fenémeno
estatico sino dinamico, no obstante su cambio no es tan veloz como

otros procesos que aparecen en las organizaciones.

Asimismo (Valdés, 2010) indica que “El clima organizacional es un
fenémeno relacionado con los factores del sistema organizacional y

los elementos psicoldgicos y motivadores de los trabajadores,
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percibidos por estos ultimos y que determinan su comportamiento en

la obtencidn de los resultados a alcanzar”.

A.1. Definicion del Clima Organizacional.
Son muchas las definiciones sobre clima organizacional,

trataremos las que hemos considerado mas relevantes:

(Brunet, 2007) define el clima organizacional como el
conjunto de percepciones globales de los individuos sobre su
medio organizacional. El individuo al formar su percepcion del
ambiente interno, actia como un procesador de la informacion
que usa, en relacion con los eventos reales y caracteristicas de
la organizacién ademds de sus propiedades como perceptor.

(CP.C. Marco Guillermo Mayor Ravines , 2009)

(Goncalves A. , 2000) Describe al clima organizacional como
la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y

que incide directamente en el desempefio de la organizacién.

(Chavenato, 2009) Plantea que el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben
o experimentan los miembros de la organizacién, y que

influye, directamente, en su comportamiento.

En conclusion definimos al Clima Organizacional como las
percepciones compartidas por los trabajadores respecto al

trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las
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actividades laborales, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en el entorno y las diversas regulaciones formales
que afectan dicho trabajo, percepcion que incide directamente

en el desempeiio de la organizacion.

.Es realmente importante el clima?

Las investigaciones de las tltimas décadas demuestran que
mejorar el clima del entorno laboral es indispensable para
lograr que los empleados se comprometan y asi obtener
mejoras a largo plazo en la productividad y en los resultados
del negocio. El simple hecho de cumplir con su trabajo es, a
menudo, insuficiente. Las personas disfrutan cuando pueden
contribuir al éxito de la organizacién de una manera
significativa y cuando pueden ser responsables de este éxito.

(Gadow, 2010)

;Por qué es importante el clima para el andlisis y la gestion

organizacional?

En el plano de lo humano, porque hace a la calidad de vida y el
grado de satisfaccién de los individuos en su trabajo. En el plano
de la organizacion, porque influye sobre su desempefio, sobre la
posibilidad de cumplir con sus propésitos. De manera que el
concepto de clima como elemento de la gestion no es solamente

un tema vinculado con los rendimientos o la eficacia, sino que
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hace a la preservacion y desarrollo del potencial humano que

sostiene a la organizacion a futuro.

= ;Cudles son las caracteristicas que definen la importancia del

clima?

a) Se desprende de la cultura y por lo tanto tiene cierta
permanencia; define la idiosincrasia organizacional, a pesar
de experimentar cambios por situaciones coyunturales.

b) Ejerce un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa y, a su vez, es afectado por ellos.

c) Afecta el grado de compromiso e identificacion de sus
integrantes con la empresa.

d) Es afectado por diferentes variables (estructura, proceso,
politicas, etc.) que, a su vez, pueden ser condicionadas en su

definicién y cumplimiento por el clima.

A.2. Tipos de clima organizacional
Segin la propuesta de (Likert, 1999) los tipos de clima

organizacional son: Clima autoritario y clima participativo.
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Clima autoritario.

v’ Sistema I Autoritario explotador: se caracteriza porque la
direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que
se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y
subordinados es casi nula, y las decisiones son tomadas
unicamente por los jefes.

v’ Sistema II Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque
existe confianza entre la direccion y los subordinados, se
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacién
para los trabajadores. .En este clima la direccidn juega con las
necesidades sociales de los empleados.

Clima participativo.

v' Sistema IIT Consultivo: se caracteriza por la confianza que
tienen los superiores en sus subordinados a los cuales se les
permite tomar decisiones especificas, satisfacen necesidades
de estima, hay interaccion entre ambas partes y existe la
delegacion.

v’ Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccién. La toma
de decisiones persigué la integracion de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma vertical, horizontal, ascendente

y descendente.

24



A.3. Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion
y que influyen en el comportamiento de los individuos.
(Brunet., 1997). Por esta razén, para llevar a cabo un
diagnéstico de clima organizacional en la municipalidad
Distrital de Anta se analizé6 varios modelos y teniendo en
cuenta la problematica observada dentro de la Municipalidad
se optd por la combinacion de modelos de “Likert” y
“Pritchard y Karasick”, los acules se adecuan a la organizacién

estudiada.

Likert mide la percepcién del clima en funcién de ocho
dimensiones. Para realizar nuestro estudio se consideraron 5 de

ellos:

a) Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados.
b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
- procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.
c) Las caracteristicas de los procesos de comuﬁicacién. La
naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi

como la manera de ejercerlos.
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d) Las caracteristicas de los procesos de influencia. La
importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones

asi como el reparto de funciones.

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de
clima que estuviera compuesto por once dimensiones. Para nuestro
estudio solo se consideré uno de los dimensiones (relaciones
sociales) ya que los demés guardan relacion con lo propuesto por

Likert y los restantes no se adecuan a la problemaética estudiada.

a) Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmoésfera social y

de amistad que se observa dentro de la organizacion.

A.4. ;Porque es importante “medir” el clima?
Segun (Goncalves A. , 2010), el conocimiento del clima
organizacional proporciona retroinformacién acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizaciones,
permitiendo a demads, introducir cambios planificados tanto en
las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas

que la componen.

Los diagnosticos periddicos resultantes de las mediciones de

clima permiten:
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Efectuar  intervenciones innovadores de  mejora
organizacional.

Reorientar planes de accion relativos al talento y a los
negocios.

Poner foco en ciertas areas de la empresa o dimensione de
gestion, optimizando costos y energia;

Generar conciencia en los lideres sobre que pueden o

deberian de cambiar y en que estan bien encaminados.

Las posibilidades de aprovechar estos resultados siguen

descubriéndose y su potencial puede incrementarse ain mas:

Abrir un canal efectivo de comunicacion hacia y desde los
empleados.

Manifestar el valor que para la empresa tiene el aporte de
opiniones, la escucha y la participaciéon como herramientas
potentes de cambio;

Evitar conflictos antes de que causen malestar;

Expresar el interés de la empresa en su gente, en el

ambiente en el que transcurren muchas horas de sus vidas.

~

Las iniciativas de medicién constitiyen una de las

representaciones de la escucha organizacional y presentan la

ventaja de encauzar directamente la informacién del emisor al

receptor, sin correr peligro de deformarla o de alterarla a través

de intermediarios.
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Escuchar es, ademas, dar muestra de estima, reconocer a todo
colaborador como un ser con opiniones valiosas. Constituye
uno de los retos de la gestion del talento y una de las
condiciones esenciales para el establecimiento de un clima

favorable y estimulante.

¢ Objetivo de lIa medicion del clima

Cuando se mide el ambiente en una organizacién, el objetivo no
es obtener conclusiones que puedan perturbar ni a la organizacién
ni a sus responsables. El objetivo es analizar las condiciones
necesarias para que exista un buen clima laboral, de las que
obviamente resultaran conclusiones de puntos fuertes y débiles en
la organizacion. No se trata de encontrar culpables sino de
realizar, para los puntos débiles encontrados, una acertada
planificacién que permita en el tiempo una reconversion de
puntos débiles a fuertes que posibiliten un clima laboral

favorable. (Alcalé, 2011)

A.5. Consecuencias de un buen clima organizacional
Para (Eslava, 2009), un buen clima laboral en las
organizaciones es una garantia plena de desarrollo y €xito para
la organizacion y toda su gente, no habra barreras donde la
gente no llegue, porque su fuerza interior es mas grande que

todos los obstaculos y alcanzar cualquier meta.
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Un clima laboral sano, anima, levanta el espiritu, preserva el
sistema inmunoldgico, evita enfermedades fisicas y
psicosomaticas, hace crecer a la gente en valores, en
conocimiento y desarrollo humano. El personal de una
organizacion con buen clima laboral, siente orgullo de trabajar
en ¢sta, ama su organizacidn, garantiza el ahorro al dar buen
uso y cuidado de las cosas que usa, en suma es una garantia

plena para lograr los objetivos mas osados.

Es facil advertir a las personas por el estado de &4nimo y la
autoestima reflejada en la personalidad en qué tipo de empresa
trabaja, posiblemente si procede de una organizacidén cuyo
clima laboral es saludable, gozara de buena salud animica y
mental, serd mas positivo, optimista de la vida y de las
personas, serd mas tolerante a las adversidades, estard presto a
colaborar y ayudar a la gente, se sentird mas seguro de si
mismo, sentirda que su organizacion lo engrandece y lo
desarrolla. Si procede dé una organizacién cuyo clima laboral
es disfuncional, posiblemente puede ser mads irascible,

amargado, con poca tolerancia, se sentira frustrado, intolerante,

predispuesto a enfermedades psicosomaticas.
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A.6. Acciones para medir el clima organizacional

a) El liderazgo y direccion.

Los factores de liderazgo y las précticas de direccidn influyen
mucho en el clima organizacional a través de los estilos de
direccion: autoritaria, participativa, etc., es por ello que, los
miembros de la entidad perciben a sus superiores como
gerentes preocupados por su organizacién, capaces de
generar un clima de confianza que les permite expresar sus
opiniones y compartir sus ideas. La participacion y el apoyo
de los miembros para con los planteamientos del lider es
bastante notoria, de alli que se genere un ambiente
organizacional de un alto compromiso organizacional. La
credibilidad es una caracteristica importante en el proceso de
liderazgo del Nucleo, ya que las relaciones entre sus
miembros y superiores denotan una acciéon tendente a
interactuar unos con otros y a consolidar el compafierismo la
amistad y el trabajo en equipo. (CP.C. Marco Guillermo

Mayor Ravines , 2009)

o Liderazgo autocritico

Consiste en ordenar y esperar obediencia, es dogmaético y
positivo y dirige mediante la capacidad de retener o conceder

recompensas o castigos.
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¢ Liderazgo participativo

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a
tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas
decisiones que les incumben. El lider participativo eficaz,
escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y
acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico.
El lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus
subalternos para que sus ideas sean cada vez mas utiles y

maduras. (Marin, 2002)

Impulsa también a sus subalternos a incrementar su
capacidad de auto control y los incita a asumir mas
responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider
que apoya a sus subalternos y no asume una postura de
dictador. Sin embargo, la autoridad final en asuntos de

importancia sigue en sus manos.

b) Motivacion laboral

La motivacion es la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por
la capacidad de esfuerzo y satisfacer algunas necesidades

individuales, tales como la promocién en los cargos, las
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remuneraciones, los sistemas de incentivos, satisfaccion y la
rotacién de cargos, etc. que influyen decididamente en el
clima organizacional (CP.C. Marco Guillermo Mayor

Ravines , 2009)

Reconocimiento de Logros

Es una técnica de motivacién que consiste en reconocer sus
buenos desempefios, objetivos, resultados o logros obtenidos.
Para ello se puede recompensar econdmicamente sus buenos
desempefios, elogiarlos por el trabajo realizado, o darles

reconocimiento ante sus compafieros.

A los efectos del analisis de la motivacién como 4rea critica
del clima organizacional, resulta conveniente tomar en
consideracion lo planteado por Davis y Newstrom, (1999)

que sefialan que existen cuatro niveles de motivacion:

v' Motivacién de Logro: Es el impulso que poseen algunas
personas de perseguir y alcanzar metas.

v/ Motivacién Afiliativa: Es el impulso a relacionarse
socialmente con los demas.

v/ Motivacién hacia la Competencia: Es el impulso a ser
bueno en algo, lo que permite al individuo a desempefiar

un trabajo de alta calidad.
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v' Motivacion por el Poder: Es el impulso de influir en los

demds y modificar situaciones.

Dentro del area critica Motivacién se debe atender a las

siguientes variables:

o Realizacién personal
o Reconocimiento del aporte
o Responsabilidad

o Adecuacion de las condiciones de trabajo

Comunicacion

La comunicacién es un elemento importante para conectar al
individuo, el grupo y la organizacién. Nadie puede tomar
decisiones sin tener informacidn, esta informacion debe ser
comunicada. Cuando los administradores, gerentes,
trabajadores o la propia empresa toman decisiones, deben
utilizar medios de comunicacién para dar a conocer esta
decisién. Todos los agentes que participan dentro de una
organizacion necesitan desarrollar habilidades eficientes de
comunicacion. Cuando una organizacion carece de una buena
comunicacion, esta regularmente no lograr sus objetivos.

(CP.C. Marco Guillermo Mayor Ravines , 2009)
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¢ Tipos de comunicacion

La comunicacién es un elemento muy importante en las
empresas, ya que como lo menciona (Chiavenato, 2000) “una
organizacién solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en
comun”. El proceso de comunicacidon permite tener unidad a
la empresa en términos de que le proporciona los medios para
transmitir informaciéon vital para las actividades y la
obtenciéon de las metas (Hodgetts y Altman, 19885). La
informacién puede ser por medioé formales e informales de

comunicacion.
v Comunicacién formal

La organizacion es la que determina si los canales deben
ser formales. Hodgetts y Altman (1985) afirman que
existen tres tipos de comunicacion formal: la
comunicacion descendente y la comunicaciéﬁ ascendente

y la comunicacion horizontal.
o Comunicacién descendente

Sirve para comunicar las directrices del superior al
subordinado. Este tipo de comunicacién ayuda a
tener mas claras las metas operacionales,

proporciona direccion, orienta al trabajador sobre el
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proposito de la empresa y permite que los
trabajadores tengan una retroalimentacion de su

desempefio.
o Comunicacion Ascendente

Esta proporciona retroalimentacion de los
subordinados. Es un recurso por medio del cual la
gerencia puede medir el clima organizacional y
conocer los problemas que hay dentro de la

organizacion.
o Comunicacion Horizontal

Este tipo de comunicacién es entre personas del
mismo nivel jerarquico. Esta comunicacién es
utilizada para tener una integraciéon y coordinacion

dentro de la empresa.

v Comunicacién informal

La comunicaciéon informal se entiende como la
informacion no oficial entre los equipos de trabajo. Segin
Davis (citado por Hotgetts y Altman, 1985) la
comunicacién informal es “una expresion de la conducta
natural de las personas para comunicarse”. La

comunicacion informal se da por la necesidad de
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completar la comunicaciéon formal. Y usualmente es
informaciéon de boca en boca. Ciertas causas que

provocan la comunicacién informal son:

o Falta de informacion de una situacion.

o Inseguridad en situaciones existentes.

o Los empleados tienen un interés personal o
emocional.

o Las personas no toleran a sus compafieros de trabajo.

o Las personas han recibido nueva informaciéon que

desean comunicar.
d) Relaciones sociales

e Relaciones interpersonales laborales con los jefes y con los

subalternos

Se espera que la administracién, es decir, los directivos traten
a sus empleados de manera justa, que ofrezcan condiciones
laborales que propicien un ambiente de trabajo agradable, que
comuniquen con claridad el trabajo diario y que
proporcionen retroalimentacion en cuanto a la actuacion del
empleado. De igual forma se espera que los empleados
respondan con una actitud positiva, obedeciendo Ordenes y
con lealtad para la organizacién. Si un jefe no motiva a sus

empleados, ni propicia el enriquecimiento del puesto de
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trabajo, es decir, no incentiva funciones que induzcan para
que él mismo pueda desarrollar su creatividad; es de
esperarse que las relaciones laborales se deterioren porque los
empleados sentirian que son uno mas dentro de la empresa y
estoﬁ implicaria que disminuya la productividad de su trabajo,
limitdndose a cumplir con las funciones que les han sido

asignadas.

En la actualidad se afirma que cada uno de los jefes de la
empresa debe constituirse en maestros de sus empleados. La
pregunta que se hace es: ;Cuando un jefe es un maestro? Lo
es cuando asume la siguiente conducta: escucha y comprende
el punto de vista de sus empleados, es decir, tiene empatia,
sabe escuchar a sus empleados, tiene capacidad para
comprender que cada uno es un mundo aparte, procura
mantenerse calmado cuando un empleado comete un error, se
preocupa por el bienestar de ellos, tiene autoconfianza y
estabilidad emocional y asf lo demuestra a través de sus
actuaciones diarias; propicia el trabajo en equipo, busca
siempre lo bueno de cada empleado, es decir, ejerce un
stper liderazgo puesto que trata de guiar a los demads,
mostrandoles como autoliderarse alentandolos a eliminar los
pensdmientos negativos y las falsas creencias sobre la
empresa y sobre sus compafieros de trabajo para

reemplazarlas por creencias mas positivas y constructivas.
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Igualmente busca la construccién de la autoconfianza de sus
seguidores convenciéndolos de que son competentes, que
tienen una gran reserva de potencial y que son capaces de
enfrentar los retos ‘que implica el desempefio de sus
funciones. (Esp. Ernesto Javier Bastida Mera, Mg. Juan

Carlos Estrada Alva & Esp. Gloria Alicia Rivero Vallejo, s.f.)

Relaciones interpersonales laborales con los compaifieros

Para poder entender como son las relaciones interpersonales
entre los empleados de la empresa es importante tener en
cuenta que un grupo es "un numero de personas que
interactian entre si, se identifican sociolégicamente, y se
sienten miembros del mismo". De otra parte,
los grupos pueden ser formales e informales: los primeros son
aquellos que existen en la empresa en virtud del mandato de
la gerencia para realizar tareas que contribuyan al logro de
los objetivos organizacionales y los segundos son grupos de
individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan
un sistema de relaciones interpersonales que van mas alla de

aquellos establecidos por la gerencia.

Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la evolucion de
los grupos de trabajo para que se conviertan en equipos de

trabajo. Un grupo se convierte en equipo cuando los
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miembros del grupo estan centrados en ayudarse entre si para

alcanzar una (s) meta(s) de la empresa.

Se debe buscar que los equipos sean eficaces, es decir, que
logren ideas innovadoras, alcancen sus metas y se adapten
al cambio; sus miembros deben estar altamente
comprometidos tanto con el equipo como con las metas de la
organizacion. Por lo tanto, son altamente estimados por la
gerencia y se reconocen y recompensan sus resultados. Si los
empleados de la empresa conforman equipos de trabajo sus
relaciones interpersonales se mejoraran hotablemente puesto
que se hara satisfactorio el trabajo se desarrollara la confianza
mutua entre los miembros del equipo y entre el equipo y la
gerencia; se mejorara la comunicacion entre los miembros del
equipo y con otros grupos por cuanto se concientizaran que
trabajan, no para una empresa cualquiera, sino para una
empresa en particular; surge asi un sentimiento de identidad y
de compromiso hacia ella. Por lo tanto, los temores se
minimizan y el personal entiende mas a sus directivos y estos
a su vez comprenden més a sus empleados. (Esp. Ernesto
Javier Bastida Mera, Mg. Juan Carlos Estrada Alva & Esp.

Gloria Alicia Rivero Vallgjo, s.f.)
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e) Toma de decisiones

Un tipo de administraciéon que permite la participacién en la
toma de decisiones es la administracién participativa, la cual
es un proceso en donde los subordinados comparten una
cantidad importante de capacidad de decision con sus
superiores inmediatos. Para que ésta funcione debe haber un
momento indicado para participar, los temas en que
intervengan los empleados deben ser importantes para sus
intereses, éstos deben tener la capacidad. (Inteligencia,
conocimientbs técnicos, habilidades de comunicacién) para
opinar y laculturade la organizacion debe respaldar la
participacion del empleado. (Esp. Ernesto .Javier Bastida
Mera, Mg. Juan Carlos Estrada Alva & Esp. Gloria Alicia

Rivero Vallgjo, s.f.)

(Por qué querria la administracion compartir su capacidad de
decisiéon con los subordinados? Existen varias razones, entre
ellas: los administradores no saben todo lo que hacen sus
empleados, por tanto la participacién permite que quienes
saben mas contribuyan mas. El resultado puede ser decisiones
de mas calidad, la interdependencia de las actividades que
realizan los empleados también requiere que se consulte con
personas de otros departamentos y unidades de trabajo. Esto

aumenta la necesidad de comités y reuniones de grupo para
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resolver cuestiones que les afectan de manera reciproca.
Ademads, la participacion aumenta el compromiso con las
decisiones. Es menos probable que las personas rechacen una
decisién que se pone en practica si han participado al tomarla.
Por tltimo, la participacidon ofrece recompensas intrinsecas a
los empleacios, ya que hace que sus trabajos sean maés

interesantes y tengan mas sentido.

Una de las formas de implementar la administracion
participativa es a través de los circulos de calidad, "grupo de
trabajo de empleados que se retine con regularidad para
estudiar problemas de calidad, investigar las causas,
recomendar soluciones y tomar medidas para corregirlas".
Este mecanismo ha contribuido a mejorar el clima

organizacional en las empresas donde se ha implementado.

Si bien el supervisor casi siempre toma las decisiones solo,
hay ocasiones en que debe aprovechar la ventaja de contar

con su grupo de subordinados para tomar ciertas decisiones.

La toma de decisiones en las organizaciones modernas son
realizadas en grupo o comités de trabajo, quedan
individualizadas en el momento en que las mismas pasan a

formar parte de las bien estructuradas o estandar.
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Estas decisiones individuales o grupales tienen cada una de
ellas sus ventajas y desventajas, que influyen de manera
determinante en el rol de la gerencia de nuestras

organizaciones.

Caracteristicas del Proceso de influencia

Proceso de establecimiento de objetivos

Existen diferentes opiniones acerca de si una organizacién
debe emplear los métodos descendente o ascendente en el
establecimiento de  objetivos. De acuerdo con
el método descendente, los administradores de los niveles
superiores determinan los objetivos de sus subordinados
mientras que de acuerdo con el método ascendente son los
subordinados quienes inician el establecimiento de objetivos

de su puesto y los presentan a sus superiores.

Los defensores del método descendente sostienen que la
organizacion en su totalidad precisa de direcciéon mediante
los objetivos empresariales dispuestos por el director general
(junto con el consejo de administracién). Los defensores del
método ascendente sostienen por su parte que la direccion
general debe recibir informacién de los niveles inferiores
bajo la forma de objetivos. A demds, es probable que los

subordinados se sientan altamente motivados por metas
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propuestas por ellos, y que por lo tanto su compromiso sea

mayor.

B. Desempeiio laboral

B.1. Definicion del desempeiio laboral.
Hay wvarias definiciones respecto al desempefio laboral,

abordaremos las méas importantes:

Segun (DeCenzo David A. y Robbins Stephen P., 2001.), el
desempefio es el trabajo eficaz y eficiente, en el que también
consideran datos del personal como calculos de accidentes,

rotacion del personal, ausentismo y retardos.

(Coulter, Robbins, 2010), define el desempefio como “resultado
final de una actividad”, en la municipalidad distrital de Anta, se
denominard a todas las actividades que se realizan para brindar
servicio a los usuarios y esto como se relaciona con el clima

organizacional.

(Palaci, 2005.), plantea que: “El desempefio laboral es el valor
que se espera aportar a la organizacién de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un
periodo de tiémpo”. Estas conductas, de un mismo o varios
individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia organizacional.
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B.2.

(Karla Ruiz, 2010.), define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo
y sunivel de contribucién a la empresa.

En conclusion definimos el desemperio laboral como las
actividades realizadas por una persona, delegados con respecto
a su profesion, cargo u oficio; en la municipalidad de Anta
como en toda organizacion su éxito depende del buen
desemperio de sus trabajadores en cumplimiento a sus cargos y
Jfunciones delegados.

Factores que inciden en el desempeiio laboral

(Bohlander & Snell 2008) dice que “el desempefio es una
funcién de varios factores, pero tal vez pueda reducirse en tres
asuntos principales: capacidad, motivacién y ambiente. Cada

persona tiene un patrén unico de fortalezas y debilidades que

influyen en el desempefio”. Estos factores son:

Motivacion Ambiente Capacidad
Ambicion de carrera Equipo/materiales Habilidades técnicas
Conflicto del empleado | Disefio del puesto Habilidades
Frustracion Condiciones interpersonales
Justicia/Satisfaccion economicas Habilidades de solucion
Metas/ expectativas. Sindicatos de problemas

Reglas y politicas
Leyes y regulaciones

Habilidades analiticas
Habilidades de
comunicacion

Limitaciones fisicas
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Al respecto, (Chiavenato, 2000), expone que el desempefio de
las personas se evaltia mediante factores previamente definidos
y valorados, los cuales se presentan a continuacioén: Factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad,  habilidad de  seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de
realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo

B.3. Importancia del Desempeiio Laboral
(Karla Ruiz 2010), enfatiza que el desempefio de los empleados
es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de
una compaifiia, por esta razon, hay un constante interés de las
empresas por mejorar el desempefio de los empleados a través
de continuos programas de capacitacion y desarrollo. De aqui se
| desprenden los siguientes factores como aporte del desempefio

. laboral.

— En vista que el desempefio es una variable importante en el
desarrollo de las compafiias, asi como su administracién, no
debe ser descuidado por la gerencia.

— La falta de una administracion de desempefio en una
empresa, niega que la misma tenga una visién hacia el futuro

y deja al mayor recurso de la organizacion sin el compromiso
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de enfocarse hacia el logro de las estrategias de la
organizacion.

—~ La administraciéon del desempefio es una herramienta que
ayuda a la comunicacién entre el jefe y los empleados, genera
didlogo que de otra manera no existiria, y una mejor
comunicacion proporciona beneficios para todas las partes.

— La administracién del desempefio provee un marco practico
para establecer metas, objetivos y medidas de desempefio, asi
como bases para tomar decisiones relacionadas con la

eficiencia y eficacia de un puesto de trabajo.

B.4 Evaluacion del desempeiio

a) Definicion de evaluacion del desempeiio.

(Donald C. Mosley, Leon C. Megginson y Paul H. Pietri. ,
2005), definen la evaluacién del desempefio como el
“proceso que se usa para determinar en qué medida un
empleado realiza un trabajo como debe hacerlo. Otras
denominaciones del proceso son calificacién de meéritos,
evaluacion de eficiencia, evaluacion de servicio y evaluacion

del empleado™.

Segtin (Chiavenato, 2000), la evaluacién de desempefio es
una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona
en el cargo o del potencial de desarrolio futuro. Toda

evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
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excelencia, las cualidades de alguna persona. La evaluacién
de los individuos que desempefian roles dentro de una
organizaciéon puede llevarse a cabo utilizando varios
enfoques, que reciben denominaciones como evaluacién del
desempefio, evaluacién del mérito, evaluacién de los
empleados, informes de progresos, evaluacién de eficiencia

funcional, etc.

(Hellrielgel D., Jackson S.E. .& Slocum J.W., 2009), definen
la evaluacién del desempefio como un sistema formal
estructurado que sirve para evaluar el desempefio de un
empleado en el puesto. Se concentra en documentar que tan
productivo es y cuales areas del desempefio del empleado
pueden mejorar. Una de las principales asignaciones de los
gerentes es evaluar el desempefio del empleado. Por otra
parte, es cada vez mas frecuente que se pida a los empleados

que evalten el desempefio de sus gerentes.

(Gomez L., Balkin D. & Cardy R., 2008), platean que “es la
identificacién, medida y gestion del rendimiento de los
recursos humanos de las organizaciones, la evaluacién
deberia ser una actividad orientada al futuro que ofrezca a los
trabajadores una informacion 1til y les apoye lograr mejores

niveles de rendimiento.
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Seglin (Palaci, 2005.), existen ciertos elementos que inciden
en ¢l desempefio laboral, que se relacionan y generan un bajo
o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: a.
Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en
relacién con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadés; d.
Capacitacién y desarrollo constante de los empleados; e.
Factores motivacionales y conductuales del individuo; f.
Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h.

Expectativas del empleado.
. Como opera la evaluacion del desempefio?

El supervisor debe tratar de determinar cuales son las
caracteristicas personales de un empleado que lo conduciran
a un desempeflo satisfactorio. El proceso funciona de la
siguiente manera: las cualidades personales del empleado (1)
dan lugar a formas de comportamiento en el trabajo (2) las
que dan como resultado un desempefio en el trabajo (3), el
cual se evaluado por el gerente (4) y esa evaluacion conduce

a alguna accién personal (5).

Las cualidades de un empleado son sus habilidades, actitudes,
intereses, destrezas, sus conocimientos y valores. Estas
cualidades conducen al empleado a asumir ciertas acciones

que dan como resultado un producto final o una
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productividad. El gerente evalua el desempefio del empleado
y lo recompensa a través de un aumento de sueldo,
transferencia, ascenso, programas de capacitacion vy
desarrolio o progreso en su profesion. (Donald C. Mosley,
P.H.D; Leén C. Megginson, Ph. D; Paul H. Pietri, D. B.A. ,

2005)

Figura 1 ;Cémo opera la evaluacion del desemperio?

¢ C6mo operan las

evaluaciones del

desempefio?
Aptitudes Acciones Logros Evaliia Recompensas
Habilidades Conducta Rendimiento Mide Aumerto de sueldo
Actitudes Funciones Productividad Considera Transfrencia
Intereses Actuacién Promocion

| Conocimiento Respuestas Capacitacidn -

Motivos progreso de carrera
Habilidades Ceses
'Valbres Despidos
1. cualidades 2. comportamientos 3. Desempeiio 4. Evaluacion 5. Acciones
personales en ¢l trabajo en el trabajo del gerente personales
del empleado

Fuente: Donald C,, Leon C., Paul H (2005). Supervision; Sexta Edicion, Editorial Thomson - Mexico.
b) Propésitos de la Evaluacion del Desempeiio.

A primera vista podria parecer que las evaluaciones de
desempefio se utilizan con un propdsito muy limitado
(Donald C. Mosley, P.H.D; Ledn C. Megginson, Ph. D; Paul
H. Pietri, D. B.A. , 2005), las razones principales para
realizar una evaluacién del desempefio son: reconocer el buen
desempefio, sefialar aquellas 4reas que necesitan
mejoramiento, especialmente si el empleado quieren

progresar en la organizacion, validar las técnicas de seleccién
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con el objeto de cumplir con los requisitos de la comisién
para la igualdad de Oportunidades de Empleo y el Programa
de Accién Afirmativa y proporcionar una bases para ciertas
acciones édministrativas como aumento de sueldos ,
ascensos, transferencias, suspensiones temporales o despidos

definitivos.
Propésitos administrativos

Desde el punto de la administracién, los programas de
evaluacién proporcionan aportaciones que se pueden utilizar
en el rango de todas las actividades de recursos humanos. La
evaluacidon del desempefio también se relaciona de forma
directa con una serie' de otras funciones importantes de
recursos humanos, como decisiones de promocion,
transferencia y despido. Los datos de la evaluacién del
desempefio también se pueden utilizar en la planeacidon de
recursos humanos, en la determinacion del valor relativo de
puestos dentro de un programa de evaluacién de puestos y
como criterios para validar las pruebas de seleccién. Las
evaluaciones del desempefio también proporcionan ‘“un
archivo de documentacion de lo sucedido” para documentar
las acciones de recursos humanos que puedan tener como
resultado de acciones legales. Debido a las normas de

igualdad de oportunidades de empleo y accidn afirmativa,
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los empleados deben mantener registros precisos y objetivos
del desempefio de los empleados para poder defenderse en
caso de posibles acusaciones de discriminacién que se
relacionen con acciones de administracion de recursos
humanos, como promocién, determinaciéon de salario y

despido.
Propésitos de desarrollo

Desde el punto de desarrollo individual, la evaluacion
proporciona la retroalimentacion primordial para analizar las
fortalezas y debilidades, asi como para mejorar el
desempefio. Sin importar el nivel de desempefio del
empleado, el proceso de evaluacién proporciona una
oportunidad para identificar los temas que se van a analizar,
eliminar problemas potenciales y establecer nuevas metas
para lograr el alto desempefio. Los enfoques de evaluacion
del desempefio mas recientes enfatizan la capacitacién, asi
como los planes de desarrollo y crecimiento para los
empleados. Un enfoque de desarrollo para la evaluacién
reconoce que el proposito del gerente es mejorar el
comportamiento en el trabajo, no solq evaluar el desempefio

previo.
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¢) Importancia de la evaluacion del desempeiio

De preferencia, la revision de los resultados de la evaluacién
del desempefio debe hacerse dos veces al afio. Esto se hace a
fin de permitir que el empleado‘ tenga la oportunidad de
corregir posibles desviaciones, y asegurarse de que al final
del proceso no haya sorpresas para nadie. (Wiliam B.

Werther, Keith Davis , 2008)

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacién en

forma sistematica son vatios:

— Clarificar los objetivos y metas del departamento al que
pertenece el empleado.

— Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el
departamento.

— Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se
ofrecen a los empleados.

— Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos,
metas e indicadores del puesto.

— Identificar los recursos que estan disponibles o que se
requerirdn para el logro de los objetivos.

— Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los
resultado.s de cada colaborador, para poder tomar decisiones

sobre €l plan de carrera, promociones y remuneraciones.
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— Contribuir a mejorar comunicacion y entendimiento entre
directivos y empleados, generando un buen ambiente de
trabajo.

— Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y
empleados, intercambiando puntos de vista sobre la

organizacién y as labores diarias.

Segun (Chiavenato, 2000), Cuando un programa de
evaluacion del desempefio estd bien planteado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo
plazo. En general, los principales beneficios son el individuo,

el gerente, la organizacion y la comunidad.
= Beneficios para el jefe.

— Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en las variables y los factores de
evaluacién y, sobre todo, contando con un sistema de
medicidn capaz de neutralizar la subjetividad.

— Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el
estandar de desempefio de sus subordinados.

— Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo, y que mediante ese sistema puedan conocer cudl es

su desempefio.

53



Beneficios para el subordinado.

Conocer las regias de | juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que mds valora la empresa
en su empleado.

Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segin la
evaluacidn del jefe.

Saber que disposicién o medidas toma el jefe para mejorar su
desempeflo (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.),
y las que el propio subordinado debera tomar por su cuenta
(autocorreccién, mayor esmero, mayor atencion al trabajo,
cursos por su propi cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y auto control.
Beneficios para la organizacion.

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo, y definir la contribucion de cada empleado.

Puede identificar empleados que necesitan actualizacién o
perfecci’onamiento en determinadas 4reas de actividad, y
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para
ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo de

ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal),

54



estimulando la productividad y mejorando las relaciones

humanas en el trabajo.

d) Objetivos de evaluacion de desempeiio

Segun (Vardé, 2002), evaluar el desempefio de una persona
tiene el objetivo de maximizar su contribucién al negocio y

generar la busqueda de la mejora continua, a través de:
= Reconocimiento

— Optimizar las relaciones en un marco de reglas claras y
expectativas comunes.

— Facilite la comprension del sentido y contribuciéon de su
propia tarea al objetivo comun del equipo.

— Conocer las inquietudes y expectativas del colaborador.

— Asegurar que el colaborador ejercite su derecho de conocer
cual es la opinidn que la empresa tiene sobre €l

~ Identificar a los que deben ser reconocidos en la aplicacidon

de politicas compensatorias especificas.
= Desarrollo

— Detectar y transmitir al colaborador areas de mejora en su
desempefio.
— Generar compromisos para alcanzar los rendimientos

planteados y acordados con la supervision.
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— Crear un espacio para el gjercicio del autodesarrollo.
= Capacitacion

— Disefiar planes de capacitacion individual, grupal o global.

— Propiciar actividades que permitan incrementar el aprendizaje
en el puesto de trabajo a partir de la reflexion del desempefio
alcanzado.

— Desarrollar habilidades para generar cuadros de reemplazo.
= Organizacion

— Obtener informacion relevante para el andlisis de procesos y
puestos.

— Verificar la correlacién entre el desempefio y la descripcién
del puesto.

— Favorecer la integracion del equipo de trabajo.
¢) Responsabilidad del desempeiio

Es necesario definir quién es la persona indicada para evaluar
el desempeflo dentro de una organizacion, segin (Wayne
Mondy y Noe Robert M. , 2005.), existen varias posibilidades

como se detallan a continuacién:

» Supervisor inmediato: en primer lugar; el supervisor estd en
una posicién excelente para observar el desempefio del

empleado. Otra razén es que el supervisor tiene la
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responsabilidad de dirigir una unidad especifica. Cuando
alguien mas tiene la tarea de evaluar a los subordinados, la
autoridad del supervisor se deteriora.

Subordinados: los subordinados estdn en una excelente
posicion para ver la eficacia de sus superiores.

Colegas: una ventaja importante del uso de colegas para
evaluar el desempefio, es que trabajan cerca del empleado y
probablemente tengan una perspectiva no distorsionada del
desempefio tipico, especialmente en las tareas que se realizan
en equipo. Las razones para realizar evaluaciones por colegas

son:

Los miembros del equipo conocen mejor el desempefio de los
demas que cualquier otra persona y por tanto, pueden evaluar
el desempefio con mayor exactitud.

La presion de los colegas es un motivador poderoso para los
miembros del equipo.

Los miembros que reconocen que sus compafieros de equipo
evaluardn su trabajo muestran un mayor cOmMpromiso y
productividad.

La revision que realizan los colegas incluye numerosas

opiniones y no depende de una opinién individual.

Autoevaluacion: si los empleados entienden sus objetivos y

los criterios usados para la evaluacion, estan en una buena
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posicion para evaluar su propio desempefio. Si tiene la
oportunidad, analizaran su propio desempefio en forma
obj etivé y tomaran las medidas para mejorarlo.

* Evaluacién por clientes: ¢l comportamiento de los clientes
determina el grado de éxito de una empresa. Las
organizaciones usan este enfoque porque muestra un
compromiso con el cliente, promueve la responsabilidad de

los empleados y fomenta el cambio.
f) Criterios de evaluacion del desempeiio.

Para evaluar el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Anta se tuvo como referencia el

modelo propuesto por Wayne Mondy y Noe Robert.

= Wayne Mondy y Noe Robert M., (2005), establece criterios

para la evaluacion del desempefio:

— Rasgos: ciertos rasgos de los empleados como la actitud, la
apariencia y la iniciativa son la base de algunas evaluaciones.
Sin embargo, muchas de estas cualidades usadas
comunmente son y no se relacionan con el desempefio o son
dificiles de definir. En tales casos, pueden surgir
evaluaciones inexactas y también crear problemas legales a la

organizacién. Al mismo tiempo, ciertos rasgos se pueden
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relacionar con el desempefio y, si se establece esta relacion,
serd adecuado utilizarlos.

Comportamientos: cuando el resultado laboral de un
individuo es dificil de determinar, las organizaciones pueden
evaluar el comportamiento o las capacidades de la persona
que se relaciona con el ftrabajo. Por ejemplo, un
comportamiento adecuado a evaluar en un gerente podria ser
estilo de liderazgo. Para las personas que trabajan en equipos,
podria ser adecuado evaluar el trabajo en equipo y la
cooperacion o la orientacién hacia el servicio al cliente. Los
comportamientos deseados pueden ser apropiados como
criterio de evaluacion porque si se reconocen y recompensan,
los empleados tienden a repetirlos. Si ciertos
comportamientos producen los resultados deseados, ameritan
usarse en el proceso de evaluacion.

Competencias: incluyen una amplia gama de conocimientos,
habilidades, rasgos y comportamientos que puedan ser
técnicos por naturaleza, se relacionan con habilidades
interpersonales o se orientan hacia los negocios.

Logro de metas: si las organizaciones consideran que los
fines son mas importantes que los medios, los resultados del
logro de metas se convierten en un factor adecuado para
evaluar. Las empresas siguen este enfoque cuando se utiliza

un proceso orientado hacia las metas. Los resultados
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establecidos deben estar bajo control de la persona o el
equipo, y esos resultados deben ser los que conduzcan al
éxito de la empresa. En niveles superiores, las metas se
podrian relacionar con aspectos financieros, como las
utilidades o flujo de efectivo, y aspectos del mercado como la
participacion en el mercado o la posicion en éste. En niveles
organizacionales inferiores, los resultados podrian ser
satisfacer las necesidades de calidad del cliente y realizar
entregas de acuerdo con el programa comprometido.

— Potencial de mejoramiento: las compafifas deben destacar el
futuro, incluyendo los comportamientos y los resultados
necesarios para desarrollar al empleado y, en el proceso,
lograr las metas de la empresa. Esto implica una evaluacion

del potencial del empleado.
g) Tipos de sistemas de evaluacion de empleados
= Evaluacion focalizada en el logro de los resultados

Se refiere al logro de los objetivos trazados al inicio de la
intervencién. Evalua el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados (independientemente de los recursos
asignados para tal fin). Si bien la referencia para la
evaluacion de la eficacia lo constituyen los objetivos
planteados al inicio de las acciones, éste por si mismo no

necesariamente reflejaria un buen desempefio puesto que
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estos niveles programados y alcanzados podrian estar
alejados de estandares adecuados. Por esta razén, una
evaluacion completa del nivel de eficacia alcanzado, debe
efectuarse tomando como referencia un nivel estindar o
benchmark establecido previo a ia intervencion y hacia el
cual deberfa tender el wvalor a alcanzar originalmente

programado (Yalta, 2002)
Evaluacién focalizada en los rasgos del desempeiio

Este sistema se centra en los atributos como utilidad,
confiabilidad y puntualidad. Los supervisores califican a los
empleados indicando los rasgos especificos que cada uno
exhibe. La mayoria de los sistemas basados en los rasgos del
desempefio usan una lista simple de caracteristicas para
evaluar como "excelente", '"satisfactorio" o "necesita
mejorar", o bien opciones similares. El sistema es
tradicionalmente popular en los departamentos de servicio al
cliente. Sin embargo, este tipo de evaluaciones estan sujetas a
la parcialidad del supervisor, y la mayoria de los empleados
terminan obteniendo calificaciones "satisfactorias", lo cual
limita la confiabilidad y exactitud del sistema (Dana Griffin,

2010)
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Los atributos considerados en la evaluacion del

desempeiio

Hay muchos rasgos de personalidad que podrian ser
considerados en la evaluacion de desempefio y métodos para
facilitar ese examen incluird métodos de escalado que
diferencian a los empleados en una serie de rasgos
determinados. Los rasgos importantes de la personalidad se
clasifican en dos categorias: cualidades personales y

cualidades demostradas.
v Cualidades personales

o Adaptabilidad: Ajuste con situaciones o personas
nuevas o cambiantes.

o Apariencia y de: Tener buen porte y aspecto.

o La rapidez de decision: Capacidad de llegar a
conclusiones rapidamente y decidir sobre un curso de
accion definido.

o Fiabilidad: Habilidad para lograr consistentemente
trabajos asignados sin supervision.

o Conduzca y determinacion: Capacidad de ejecutar el
trabajo con vigor y determinacion, e inducir a otros a

hacerlo.
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o Ingenio: El ingenio y la capacidad de disefiar
creativamente medios para resolver problemas
imprevistos. -

o Iniciativa: Capacidad de tomar rhedidas necesarias y
apropiadas en forma independiente.

o Integridad: Capacidad de mantener un enfoque
honesto en todas sus relaciones.

o Lealtad: Capacidad de fidelidad, dispuesto y leal
apoyo a los superiores, iguales y subordinados.

o Madurez: La comprension y equilibrio acorde con la
edad y el servicio.

o Resistencia: Capacidad para soportar y llevar a cabo
con éxito bajo esfuerzo fisico prolongado.

o Tenacidad: Capacidad de preservar frente a
probabilidades y dificultades.

o La expresion verbal: Capacidad para expresarse con

claridad y concision.

v' La expresion escrita: Capacidad para expresarse con
claridad y concision en la escritura.

v" Cualidades rendimiento demostrado

o Conocimientos profesionales: Capacidad de aplicar
los conocimientos profesionales a las funciones

asignadas a fin de lograr un alto nivel de rendimiento.
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Capacidad administrativa: Tener la capacidad
administrativa para utilizar recursos de manera
econdémica y con criterio.

La responsabilidad del desarrollo
personal: Capacidad para cumplir con sus
responsabilidades en el desarrollo y capacitacion del
personal.

Prospectiva: Capacidad para mostrar la previsién y el
plan mas alla de las necesidades inmediatas.
Delegacion: Capacidad para delegar
responsabilidades y ejercer grado requerido de
orientacion y supervision.

Motivacion: Capacidad de motivar subordinados con
eficacia para producir los resultados deseados.

Moral: Capacidad para mantener la moral y cuidar de
la gestion del personal.

Control: Capacidad para ejercer control sobre sus

subordinados y ganar su confianza.
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= Evaluacion focalizada en el comportamiento

Los sistemas de evaluacién del comportamiento (BARS por
sus siglas en inglés) juzgan las acciones de los empleados
usando una escala de puntajes para medir comportamientos
especificos. Se usan cuatro escalas de calificaciones para
evaluar, escalas gréaficas, escalas ancladas al comportamiento,
escalas de eleccidn obligatoria y escalas estdndar mixtas. Las
escalas gréficas juzgan el comportamiento en una barra que
representa una escala que va desde "excelente" hasta "malo".
Los empleados promedio son los que caen en el medio de la
escala, los excelentes, estan en la parte superior de la escala,
y los malos, en la parte inferior. Las escalas ancladas al
comportamiento se basan en evaluadores especificos para
calificar las acciones del empleado como "aprobado" o
"desaprobado". Por ejemplo, "¢El empleado contesta el
teléfono con el saludo correcto?" o ";El empleado verifica
toda la informacién del cliente en el orden correcto?". La
escala de eleccién obligatoria muestra el desempefio como
"pobre", "necesita mejoras", "promedio", "encima del
promedio" o "excelente". Sin otras opciones. Una escala
estandar mixta es una escala de eleccién obligatoria con

espacio para opiniones del evaluador (Dana Griffin, 2010)
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* Competencias laborales

Competencia es la capacidad de desarrollar eficazmente un
trabajo, utilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y
comprensiones necesarias, asi como los atributos que

faciliten solucionar situaciones contingentes y problemas

(Capuano., 2004)

Para que una persona muestre las competencias incluidas en
los perfiles requeridos (por su trabajo o por las situaciones
personales que afronta), es necesaria la presencia y

conjuncién de los siguientes elementos:
v’ Saber

Conjunto de conocimientos relacionados con los
comportamientos concernientes a la competencia. Pueden
ser de caracter técnico (orientados a la realizacion de
tareas) y de caracter social (orientados a las relaciones

interpersonales).
v’ Saber hacer

Conjunto de habilidades que permiten poner en practica
los conocimientos que se poseen. Se puede hablar de
habilidades técnicas (para realizar tareas diversas, por

ejemplo, hacer una pared de ladrillos), habilidades
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sociales (para relacionarnos con los demds como trabajar
en equipo), habilidades cognitivas (para procesar la
informacién que nos llega y que debemos utilizar para

analizar situaciones o resolver problemas).

v" Saber estar

Conjunto de actitudes acordes con las principales
caracteristicas del entorno organizacional y/o social
(cultura, normas, etc.). En un sentido amplio, se trata de
tener en cuenta nuestros valores, creencias y actitudes en
tanto elementos que favorecen o dificultan determinados

comportamientos en un contexto dado.

v" Querer hacer

Conjunto de aspectos relacionados con las motivaciones
responsables de que la persona quiera o no realizar los
comportamientos propios de la competencia. Se trata de
factores de caracter interno (motivacion por ser
competente, identificacién con la tarea, etc.) y/o externo
(dinero extra, dias libres, beneficios sociales, etc.) a la
persona, que determinan que ésta se esfuerce o0 no por

mostrar una competencia determinada.

v' Poder Hacer.
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Implica un conjunto de factores relacionados con:

El punto de vista individual: la capacidad personal,
las aptitudes y rasgos personales, se contemplan aqui
como potencialidades de la persona, como variables
que pueden aportar informacién respecto a la facilidad
con que alguien mostrard un comportamiento
determinado, o sobre su potencial de aprendizaje.

El punto de vista situacional: el grado de
“favorabilidad” del medio. Diferentes situaciones
pueden marcar distintos grados de dificultad para
mostrar un comportamiento dado; por ejemplo, la
presencia de un grupo que nos “presiona”, la
interaccion con un jefe autoritario u ocupar un nivel

jerarquico.

Pero, ;como se pueden clasificar las competencias?

Existen diversas teorias para su clasificacion, aunque la

que se presenta a continuacion es la que mas se ajusta a la

compleja tarea de evaluarlas. Existen dos grandes grupos

de competencias:

a) Visibles

Destrezas: Manera en que una persona realiza sus

tareas.
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— Conocimientos: Informaciéon que una persona posee

sobre areas especificas.
b) No visibles

— Concepto de uno mismo: Actitudes, valores o
imagen propia de una persona.
~ Rasgos de la personalidad: Es el ntcleo de la

personalidad més dificil de detectar.

C. Municipalidad

C.1. Concepto de gobiernos locales

Los gobiernos locales son entidades, basicas de la organizacion
territorial del Estado y canales inmediatos de participacién
vecinal en los asuntos publicos, que institucionalizan y
gestionan con autdnomia los intereses propios de las
correspondientes colectividades; siendo elementos esenciales

del gobierno local, el territorio, la poblacién y la organizacién.

Las municipalidades provinciales y distritales son los 6rganos
de gobierno promotores del desarrollo local, con personeria
juridica de derecho publico y plena capacidad para el

cumplimiento de sus fines. (Ley Organica de Municipalidad)

C.2. Finalidad
Los gobiernos locales representan al vecindario, promueven la

adecuada prestacion de los servicios publicos locales y el
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desarrollo integral, sostenible y arménico de su

circunscripcion.

C.3. Tipos de municipalidades

Las municipalidades son provinciales o distritales. Estan
sujetas a régimen especial las municipalidades de frontera y la
Municipalidad Metropolitana de Lima. L.as municipalidades de

centros poblados son creadas conforme a la presente ley.

C.4. Estructura orginica administrativa

La estructura orgénica municipal béasica de la municipalidad
comprende en el ambito administrativo, a la gerencia
municipal, el 6rgano de auditoria interna, la procuraduria
publica municipal, la oficina de asesoria juridica y la oficina de
planeamiento y presupuesto; ella estd de acuerdo a su
disponibilidad econémica y | los limites presupuestales
asignados para gasto corriente. Los demds dérganos de linea,
apoyo y asesoria se establecen conforme lo determina cada

gobierno local.

3.3 Definicion de Términos

Capacidad: Habilidad para utilizar en forma efectiva el saber, los
conocimientos técnicos y los atributos mentales propios (Peréz,
2005).

Clima Organizacional: Un conjunto de propiedades del ambiente

de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
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viven y trabajan en ese ambiente e influencian su motivacién y su
comportamiento. (Litwin, G. & Stringer., 1980).

Comunicacién: Elemento indispensable de cualquier forma de
organizacién empresarial. De ella depende, mayor o menor grado, la
direccion, el control, la coordinacion y la comprension de los
individuos agrupados en el ente econdémico que se trate; la
comunicaciéon implica un sistema de informacién escrita u oral,
formal o indirecta, de arriba hacia abajo viceversa, entre dos o més
individuos. (Peréz, 2005).

Desempeiio Laboral: Aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la
empresa. (Karla Ruiz, 2010).

Eficacia: Relacion que existe entre los resultados obtenidos y los
objetivos propuestos (relacion intima entre los fines y los medios)
(Peréz, 2005).

Eficiencia: Rélacién que existe entre el producto institucional
obtenido, el potencial humano y los recursos utilizados, p:ara obtener
el producto deseado, con minimo empleo de recursos (Peréz, 2005).
Equipo: Numero de personas remitidas en colaboracion para llevar a
cabo un proyecto comun. Grupo que sigue una inspiraciéon y se

esfuerza para llegar una relacién comun (Peréz, 2005).-
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Estimulo: Es la compensacién complementaria concedida a los
trabajadores por su mayor rendimiento o produccién llamado,
algunas- veces, planes de salario de estimulo e incentivos (Peréz,
2005).

Evaluacién: Proceso que tiene como objetivo inmediato la
apreciacion en el desempefio del trabajo, siendo su fin Gltimo el de
propiciar y consolidar su realizaciébn como persona a través del
trabajo (Peréz, 2005).

Liderazgo: Proceso organizado de un grupo cualesquiera, en el cual
fluye la necesidad de alcanzar metas comunes, responsables de
construir, diseflar y ejecutér modelos metales, comprender y
clarificar el proceso de aprendizaje en mejoras de expandir una
vision clara del desempefio. (Hernandez, 2006).

Motivacién: Impulsa a una persona a comportarse de cierto modo
para satisfacer sus necesidades individualizadas de supervivencia,
seguridad, respeto y sentido de su propio valor personal. (Peréz,
2005).

Percepcion: Recepcion consciente de impresiones o estimulos
sensoriales externos. Acto de darse cuenta de la existencia de objetos
o realidades, derivado de unavo mas sensaciones (Muifios, 2004).
Toma de decisiones: Constituye la funcion basica del management.
La eleccion de una medida entre varias opciones posibles tiene como
fin dltimo la eliminacién de incértidumbres y conlleva
ineludiblemente el relegar o prescindir de otras propuestas. (Mufios,

2004).
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4. MATERIALES Y METODOS
4.1. Tipo de Estudio

e De acuerdo a la orientacion

Aplicada, porque se obtuvo un nuevo conocimiento orientado a
plantear soluciones a problemas practicos relacionados al Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital

de Anta.

¢ De acuerdo a la técnica de Contrastacion

El presente trabajo de investigacién fue de tipo Descriptico -

Correlacional.

v’ Descriptiva, porque el propésito fue describir como se
manifiesta el problema de investigacion. La descripcion del caso
esta referida a como se encuentra en el momento de la
investigacion las variables consideradas Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral.

v Correlacional, porque tuvo como proposito medir el grado de
relacion que existe entre la variable independiente que se refiere
al Clima Organizacional y la variable dependiente que es el

Desempefio Laboral, para determinar si estin o no relacionados.



4.2

4.3

Diseiio de la Investigacion

e No Experimental, porque no se manipuld el factor causal para la
determinacién posterior de sus efegtos. Solo se describen y se analizan
su incidencia en un momento dado de las variables.

e Transeccional, porque se recolectaron datos en un solo momento, en
tiempo Uunico. Su propdsito es describir variables y analizar su

incidencia en un momento dado.
Poblacion

La poblacion motivo de investigacion estuvo conformado por un total de
19 trabajadores (2 nombrados, 4 permanentes, 2 a plazo fijo, 4 por
locaciéon de. servipios y 7 contratados). Al personal por locacion de
servicios se le considero dentro de la poblacién porque vienen laborando
por mas de un afio dentro de la Municipalidad lo cual permite que tengan
una percepcion clara sobre el Clima Organizacional que se tiene dentro

de la institucion y a la que también se les pueda evaluar su Desempefio.
A

JEFE DE GERENCIA MUNICIPAL (MILDRE TOLEDO CHINCHAY)

No

NOBRES Y APELLIDOS CONDICION CARGO

01

PABLO GIRALDO OBISPO A PLAZO FUIO Secretaria General

02

MARLENI DIAZ COCHACHIN A PLAZO FUO Tesorera

03

LOCACION DE
YENY RAMOS TORRES SERVICIOS Almacenera

04

LOCACION DE
MIGUEL BUSTAMANTE SERVICIOS Plan de incentivos

05

Controlador de

BENITO HUAMALIANO APOLINARIO CONTRATO cantera agregados
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06 | EDELVIRA GIRALDO LLIUYA CONTRATO Asistenta-sec. General
JEFE DE SERVICIOS SOCIALES Y PUBLICOS (OSCAR VASQUEZ ALFARO)

N° NOBRES Y APELLIDOS CONDICION CARGO

01 Jefe seguridad
JORGE MENDEZ COPITAN NOMBRADO Ciudadana

02 Encargado de vaso de
MIRTHA GIRALDO RAMIREZ PERMANENTE leche

03 | LISBETH NORABUENA GIRALDO NOMBRADO Defensa civil

04 | LINERS TREJO MANRIQUE PERMANENTE Cultura y deporte

05 LOCACI(SN DE
MARIELA GUERRERO VEGA SERVICIOS Servicios sociales

J

JEFE DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO ECONOMICO (NICANOR RAFAEL VEGA)

N° NOBRES Y APELLIDOS CONDICION CARGO

01 | MILAGROS GIRALDO DEXTRE PERMANENTE Catastro

02 | ONORATO QUIROZ PERMANENTE Parques y jardines

03 | MARIA BUSTAMANTE HUARCA CONTRATO Limpieza

04 Mantenimiento de
JUAN MORENO HUARCA CONTRATO agua potable

05 | MARTHA DURAN SOLIS CONTRATO Limpieza

06 | DELFINA VISITACION CANO CONTRATO Limpieza

07 | NORMA GIRALDO JACOME CONTRATO Limpieza

08 LOCACION DE Asistenta drea
LELIS VARGAS RODRIGUEZ SERVICIOS infraestructura

Cabe resaltar que en la presente investigacion participaron 3 Directivos

(unidad informante) quienes evaluaran el Desempefio Laboral de los

trabajadores a su cargo de manera individual pero estos Directivos no son

considerados dentro de la poblacién ya que no forman parte de nuestra unidad

de andlisis.
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4.4 Muestra

4.5

La muestra es censal, ya que se encuestd a todos los trabajadores entre
nombrados, permanentes, a plazo fijo, locacion de servicios y

contratados, en total 19 trabajadores. Instrumentos

Para obtener la informacion se utilizdé como instrumento el cuestionario,
en este caso fueron dos: uno para la variable independiente y el otro para
la variable dependiente. Dichos medios de recolecciéon de datos
estuvieron compuestos por un conjunto de preguntas disefiadas para

generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del estudio.

Los instrumentos de recoleccién de datos, contienen preguntas
“cerradas”, mediante interrogantes con alternativas u opciones de

respuesta que han sido delimitadas previamente.
Instrumento de Recoleccion de Datos
a) Cuestionario de Clima Organizacional

Es un cuestionario tipo Likert que comprendié los siguientes items:

— Métodos de mando

— Fuerzas motivacionales

— Procesos de comunicaciéon
— Procesos de influencia

— Toma de decisiones

— Relaciones sociales
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Caracteristica de los items:

Los items estdn conformados por una afirmacion que estaba
relacionado con el Clima Organizacional y una escala valorativa que
le permitia al trabajador exteriorizar su reaccion eligiendo uno de los

cinco puntos de la escala.

Dispone de cinco alternativas de respuesta:

1 2 3 4 5
Totalmente en En No estoy De Muy de
N° | ITEMS
desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo acuerdo

Su validez fue establecida mediante “criterio de jurados” y su
confiabilidad fue comprobada mediante la Prueba de Alpha de

Cronbanch (Coeficiente 0.97)

Significacion: Una puntuacion se considera alta o baja segin el
numero de items o afirmaciones. La puntuacion minima posible fue

de 23 y la maxima de 115.

Un puntaje alto indica un Clima Organizacional Favorable y un

puntaje bajo indica un Clima Organizacional Desfavorable.

Grupo de referencia (poblacién destinataria): Trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Anta.

Extensién: La prueba consta de 23 items. El tiempo de duracidén

para desarrollar el cuestionario fue de 5 minutos.
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b)

Escala: Para determinar si el Clima Organizacional Puntuaba entre
favorable o desfavorable se realizé de la siguiente forma: entre el
puntaje minimo y el méaximo posible (23 y 115) se establecieron 2
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos
puntajes entre 2 y a partir del puntaje minimo se sumé el resultado

obtenido asi:
— Clima organizacional Desfavorable: 23 - 69
— Clima Organizacional Favorable: 70 — 115

La suma de puntajes se obtuvo al sumar todos los indicadores del
Clima Organizacional, ese resultado es recodificado segtin los rangos

establecidos anteriormente.

Cuestionario del Desempeiio Laboral

Es un cuestionario de tipo Likert que comprendié los siguientes
items:

— Rasgos

— Comportamiento

— Competencia

— Logro de resultados

Caracteristica de los items:

Los items estin conformados por una afirmaciéon que estaba

relacionado con el Desempefio Laboral y una escala valorativa que le
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permitia al directivo exteriorizar su reaccién eligiendo uno de los

cinco puntos de la escala.

Dispone de cinco alternativas de respuesta:

1 2 3 4 5

Muy baja Baja Media Alta Muy alta
Ne | ITEMS

Su validez fue establecida mediante “criterio de jurados” y su
confiabilidad fue comprobada mediante la Prueba de Alpha de

Cronbanch (Coeficiente 0.95)

Significacion: Una puntuacién se considera alta o baja segin el
numero de items o afirmaciones. La puntuacién minima posible fue

de 17 y la méaxima de 85.

Un puntaje alto indicaba un Desempefio Laboral Alto y un puntaje

bajo indicaba un Desempefio Laboral Bajo.

Grupo de referencia (poblacién destinataria): Directivos de la

Municipalidad Distrital de Anta.

Extensiéon: La prueba consta de 17 items. El tiempo de duracién

para desarrollar el cuestionario fue de 5 minutos.

Escala: Para determinar si el Desempefio Laboral Puntuaba entre
alto o bajo se realizd de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y

el maximo posible (17 y 85) se estableci6o 2 intervalos de igual
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tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 2 y a partir

del puntaje minimo se sumo el resultado obtenido asi:

— Desempefio Laboral Bajo: 17 - 51

— Desempefio Laboral Alto: 52 — 85

La suma de puntajes se obtuvo al sumar todos los indicadores del
Desempefio Laboral, ese resultado es recodificado seglin los rangos

establecidos anteriormente.

El proceso de “recoleccion de datos” se realizé de la siguiente

manera:

Primero: Se entregd a los Directivos inmediatos cuestionarios sobre
el Desempefio Laboral, los cuales tenian un c6digo respectivo que
identifico a cada trabajador (se evalué de manera independiente). De
manera similar se entreg6é a cada trabajador un cuestionario/ sobre

Clima Organizacional (con un cédigo especifico) que permitia

identificar a cada uno de ellos.

Segundo: Al final se juntaron los cuestionarios del Clima
Organizacional (Cl) y el Desempefio Laboral (D1) de cada
trabajador para realizar el llenado en la base de SPSS v21. Es misma

correlacion se utilizaron para todos los trabajadores.
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La codificacién de cada una de las variables por trabajador, se

realizo de la siguiente manera:

JEFE DE GERENCIA MUNICIPAL (MILDRE TOLEDO CHINCHAY)

N° CLIMA DESEMP.
NOBRES Y APELLIDOS ORGANIZ. LABORAL

01 | PABLO GIRALDO OBISPO C1 D1

02 | MARLENI DIAZ COCHACHIN Cc2 D2

03 | YENY RAMOS TORRES c3 D3

04 | MIGUEL BUSTAMANTE C4 D4

05 | BENITO HUAMALIANO APOLINARIO C5 D5

06 | EDELVIRA GIRALDO LLIUYA cé D6

JEFE DE SERVICIOS SOCIALES Y PUBLICOS (OSCAR VASQUEZ ALFARO)

N° CLIMA DESEMP.
NOBRES Y APELLIDOS ORGANIZ. LABORAL

01 | JORGE MENDEZ COPITAN c7 D7

02 | MIRTHA GIRALDO RAMIREZ C8 D8

03 | LISBETH NORABUENA GIRALDO 0] DS

04 | LINERS TREJO MANRIQUE C10 D10

05 | MARIELA GUERRERO VEGA C11 D11

JEFE DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO ECONOMICO (NICANOR RAFAEL VEGA)

N° CLIMA DESEMP.
NOBRES Y APELLIDOS ORGANIZ. LABORAL

01 | MILAGROS GIRALDO DEXTRE C12 D12

02 | ONORATO QUIROZ Ci3 D13

03 { MARIA BUSTAMANTE HUARCA Ci4 D14

04 { JUAN MORENO HUARCA Ci5 D15

05 | MARTHA DURAN SOLIS Ci6 D16

06 | DELFINA VISITACION CANO C17 D17

07 | NORMA GIRALDO JACOME c18 D18

08 | LELIS VARGAS RODRIGUEZ c19 D195

81




4.6. Técnicas de Procesamiento y Analisis de la informacion

La hipotesis General planteada afirma que el Clima Organizacional
incide Desfavorablemente en el Desempefio Laboral en Ia
Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash — 2014. La
contrastacion de la Hipoétesis se efectué comparando el enunciado
formulado en la Hipétesis con el resultado obtenido en el procedimiento
correlacional llevado a cabo. De verificarse la existencia de una
relacion positiva entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral serd posible elaborar un constructo tedrico en el cual, el Clima
Organizacional serfa una funcién del Desempéﬁo Laboral. Se aplicé la
correlacion (cruce de variables) — tabla de contingencia y la correlacion

de Spearman.

En primer lugar se recabaron las calificaciones en Clima organizacional
'y Desempefio Laboral. Las calificaciones fueron ingresadas a un
programa estadistico computarizado (SPSS v.21). El tratamiento de los

datos se efectué aplicando el analisis de correlacién de Spearman.

Se aplicaron “pardmetros descriptivos” (frecuencia) a fin de caracterizar
y describir al grupo estudiado. Se aplicaron “parametros de correlacion
para variables con intervalos” (de Spearman) para determinar el nivel
de asociacién entre las variables consideradas la cual nos permitio
corroborar tanto la Hipétesis General y las Hipdtesis especificas de la
investigacion. Se elaboraron las tablas respectivas y los andlisis

correspondientes.
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El Coeficiente de Correlacion, tal como lo sefialan Mason y Lind (1998)
expresa el grado de asociacién o afinidad entre las variables
consideradas. Puede ser positivo (el incremento en una variable implica
un incremento en la otra variable, el decremento en una variable implica
el decremento de la otra variable); negativo (el incremento en una
variable implica el decremento de la otra variable); significativo (la
asociacién de las variables tiene valor estadistico); no significativo (la
asociacion de las variables no tiene valor estadistico). El valor del
coeficiente oscila entre 0 y 1, mientras mas se acerque al 1 Ia relacién

entre las variables es mas intensa.

Significativo: Indica la fuerza de relacion entre las variables (valores
absolutos mayores del coeficiente de correlacion indican que la relacion

€s mayor).

La contrastacion de las hipdtesis se efectué mediante el valor p (sig.), el

que requirié de las siguientes interpretaciones:
Si Valor de p (sig.) < 0.05, existe correlacion significativa

Si Valor de p (sigi) > 0.05, no existe correlacion significativa.

83



5. RESULTADOS

5.1. Fiabilidad del instrumento.

Tabla 1: Andlisis de fiabilidad del instrumento

Alfa de N de

Variabl

arable Cronbach elementos
Clima Organizacional 973 23
Desempefio Laboral ,958 17
Interpi‘etacién:

De la tabla 1, se observa que el instrumento para medir la variable Clima
Organizacional presenta un nivel de fiabilidad del 97.3%, lo que significa que el
instrumento es altamente confiable. Asi mismo, el instrumento para medir la
variable Desempefio Laboral presenta un nivel de fiabilidad del 95.8%, lo que

significa que el instrumento es bueno y coherente.

5.2. Clima Organizacional

Tabla 2: Es Facil hablar con el Directivo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 11%

En desacuerdo 9 47%

No estoy seguro 2 11%

De acuerdo 5 26%
-Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que es facil hablar con el Directivo sobre problemas
relacionados con el trabajo, en la tabla 2, se puede observar que el 47% de los
trabajadores esta en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos estd muy de

acuerdo.



Tabla 3: Se puedo contar con la ayuda del Directivo/Alcalde.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 11%

En desacuerdo 8 42%
No estoy seguro 3 16%
De acuerdo 4 21%
Muy de acuerdo 2 11%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracidon, que se puede contar con la ayuda del
Directivo/Alcalde cuapdo se necesita, en la tabla 3, se puede observar que el 46%
de los trabajadores est4 en desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos estd
muy de acuerdo.

Tabla 4: EL Directivo anima a mejorar las formas de hacer las cosas.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 11%

En desacuerdo 10 53%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 2 11%
Muy de acuerdo 3 16%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo anima a mejorar las formas de
hacer las cosas, en la tabla 4, se puede observar que el 53% de los trabajadores

estd en desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos esta de acuerdo.
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Tabla 5: El Directivo/Alcalde valora el esfuerzo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 21%
En desacuerdo 7 37%
No estoy seguro 3 16%
De acuerdo 4 21%
Muy de acuerdo 1 5%
Total ‘ 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo/Alcalde valora el esfuerzo
mostrado en el trabajo, en la tabla 5, se puede observar que el 37% de los
trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos estd muy de

acuerdo.

Tabla 6: El Directivo expresa reconocimientos.

Respuesta ) Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%
En desacuerdo 8 42%
No estoy seguro 3 16%
De acuerdo 3 16%
Muy de acuerdo 2 11%
Total 19 100%

Interpretacion:
En cuanto a la consideracion; que el Directivo expresa reconocimiento por los
logros alcanzados, en la tabla 6, se puede observar que el 42% de los trabajadores

estd en desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos estd muy de acuerdo.
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Tabla 7: El sueldo va acorde a la labor que se realiza.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%

En desacuerdo 10 53%
No estoy seguro 4 21%

De acuerdo 2 11%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el sueldo percibido va acorde a la labor que se
realiza, en la tabla 7, se puede observar que el 53% de los trabajadores estd en

desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos esté de acuerdo.

Tabla 8: Existen oportunidades de progresar.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 10 53%
No estoy seguro 5 26%
De acuerdo 3 16%
Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que existe oportunidad de progresar en la
Municipalidad, en la tabla 8, se puede observar que el 53% de los trabajadores

esta en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos estd muy de acuerdo.
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Tabla 9: Se puedo contar con una felicitacion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo ' 2 11%

En desacuerdo 12 63%
De acuerdo 4 21%
Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que se puede contar con una felicitacion cuando se
realiza bien el trabajo, en la tabla 9, se puede observar que el 63% de los
trabajadores estd en desacuerdo, rﬁienﬁas que el 5% de los mismos estd muy de
acuerdo.

Tabla 10: Existen incentivo econémico.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 21%
En desacuerdo 9 47%
No estoy seguro 6 32%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que en la Municipalidad se ofrece un incentivo
econdmico (adicional al sueldo) en reconocimiento al desempefio, en la tabla 10,
se puede observar que el 47% de los trabajadores estd en desacuerdo, mientras que

el 21% de los mismos esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 11: El Directivo escucha las sugerencias que se le hace.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 11%

En desacuerdo 10 53%
No estoy seguro 3 16%
De acuerdo 3 16%
Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo escucha las sugerencias que se le
hace sobre c6mo hacer el trabajo, en la tabla 11, se puede observar que el 53% de
los trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos esta muy

de acuerdo.

Tabla 12: Con el Directivo se puede hablar abiertamente.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 11%

En desacuerdo 8 42%
No estoy seguro 4 21%
De acuerdo 4 21%
Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo es una persona con quien se puede
hablar abiertamente, en la tabla 12, se puede observar que el 42% de los
trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos estd muy de

acuerdo.
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Tabla 13: Se fomenta y promueve la buena relacién.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 21%

En desacuerdo 7 37%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 6 32%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracidn; que en la Municipalidad se fomenta y promueve la
buena relacion entre trabajadores y Directivos, en la tabla 13, se puede observar
que el 37% de los trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 11% de los

mismos no esta seguro.

Tabla 14: Existe participacion en la elaboracion de los objetivos y las acciones

para lograrlo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 26%

En desacuerdo 9 47%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 3 16%
Total - 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracién; que se puede participar en la elaboracién de los
objetivos y las acciones para lograrlo, en la tabla 14, se puede observar que el
47% de los trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos

no esta seguro.

90



Tabla 15: El Directivo comunica lo bueno o malo del trabajo realizado.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%
En desacuerdo 6 32%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 8 42%
Total 19 100%
Interpretacién:

En cuanto a la consideracidn; que el Directivo comunica lo bueno o malo que se
estd realizando el trabajo, en la tabla 15, se puede observar que el 42% de los

trabajadores esta de acuerdo, mientras que el 11% de los mismos no esté seguro.

Tabla 16: Existe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 26%

En desacuerdo 10 53%

De acuerdo 4 21%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracién; que se recibe la preparacion necesaria para realizar
el trabajo, en la tabla 16, se puede observar que el 53% de los trabajadores est4 en

desacuerdo, mientras que el 21% de los mismos est4 de acuerdo.
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Tabla 17: El Directivo pide la opinion a cada trabajador.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 26%

En desacuerdo 5 26%
No estoy seguro 1 5%

De acuerdo 4 21%
Muy de acuerdo 4 21%
Total 19 100%

Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo pide la opinion para dar alternativas
de solucion a los problemas que afectan el trabajo, en la tabla 17, se puede
observar que el 26% de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo, mientras

que el 21% de los mismos estad muy de acuerdo.

Tabla 18: Existe oportunidad para tomar decisiones.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 21%
En desacuerdo 7 37%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 3 16%
Muy de acuerdo 3 16%
Total 19 100%

Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que se tiene la oportunidad para tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad, en la tabla 18, se puede observar que el 37% de los
trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 16% de los mismos estd muy de

acuerdo.
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Tabla 19: El Directivo/alcalde realiza reuniones entre trabajadores y directivos.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 21%

En desacuerdo 6 32%
No estoy seguro 1 5%

De acuerdo 6 32%
Muy de acuerdo 2 11%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que el Directivo/Alcalde realiza reuniones entre
trabajadores y directivos para tratar asuntos que afectan a la Municipalidad, en la
tabla 19, se puede observar que el 32% de los trabajadores estd en desacuerdo,

mientras que el 11% de los mismos esta muy de acuerdo.

Tabla 20: Existe colaboracion entre trabajadores.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%

En desacuerdo 9 47%
No estoy seguro 5 26%
De acuerdo 2 11%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que las personas que trabajan en la Municipalidad se
ayudan los unos y otros, en la tabla 20, se puede observar que el 47% de los
trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos estd de

acuerdo.
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Tabla 21: Existe un trato justo del Directivo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%
En desacuerdo 4 21%
No estoy seguro 2 11%
De acuerdo 9 47%
Muy de acuerdo 1 5%
Total 19 100%

Interpretacion:
En cuanto a la consideracion; que se recibe un trato justo por parte del Directivo,
en la tabla 21 se puede observar que el 47% de los trabajadores estd de acuerdo,

mientras que el 5% de los mismos esta muy de acuerdo.

Tabla 22: Existe un trato justo por entre companieros.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 16%

En desacuerdo 9 47%
No estoy seguro 3 16%
De acuerdo 4 21%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que se recibe un trato justo por parte de los
compafieros de trabajo, .en la tabla 22, se puede observar que el 47% de los
trabajadores estd en desacuerdo, mientras que el 21% de los mismos estd de

acuerdo.
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Tabla 23: En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 21%

En desacuerdo 9 47%

No estoy seguro 3 16%

De acuerdo ‘ 2 11% /
Muy de acuerdo 1 5%

Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que en los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa, en la tabla 23, se puede observar que el 47% de los trabajadores esta

en desacuerdo, mientras que el 5% de los mismos esta de acuerdo.

Tabla 24: El Clima Organizacional, es la Adecuada

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo ' 6 32%
En desacuerdo 8 42%
De acuerdo 3 16%
Muy de acuerdo 2 11%
Total 19 100%
Interpretacion:

En cuanto a la consideracion; que en términos generales que el clima
organizacional que se vive en la Municipalidad Distrital de Anta, es la adecuada;
en la tabla 24, se puede observar que el 42% de los trabajadores estd en

desacuerdo, mientras que el 11% de los mismos est4 muy de acuerdo
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5.3. Desempeiio Laboral

Tabla 25: La responsabilidad que muestra el empleado, es:

Respuesta . Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 9 | 47%
Media b 26%
Alta 3 16%
Muy alta 1 5%
Total 19 100%
Interpretacién:

De la tabla 25, se puede observar que el 47% de los trabajadores muestra una
responsabilidad baja para realizar su trabajo, mientras que el 5% muestra una

responsabilidad muy alta para realizar su trabajo.

Tabla 26: La puntualidad del trabajador, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja 8 42%
Media 4 21%
Alta 6 32%
Muy alta 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 26, se puede observar que el 42% de los colaboradores tiene una

asistencia puntual baja, mientras que el 5% tiene una asistencia puntual alta.
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Tabla 27: La colaboracion del trabajador ante sus compaiieros, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja : 9 47%
Media 2 11%
Alta 8 42%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 27, se puede observar que el 47% de los trabajadores muestra una
colaboracién baja con sus compaiieros, mientras que el 11% de los trabajadores

muestra una colaboraciéon media con sus compafieros.

Tabla 28: El trabajador realiza trabajos adicionales, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja 9 47%
Media 7 37%
Alta 2 11%
Muy alta 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 28, se puede observar que el 47% de los trabajadores muestra un
interés baja para realizar o colaborar en trabajos adicionales requeridos por la
Municipalidad, mientras que el 5% de los mismos muestran un interés muy alto

para realizar o colaborar en trabajos adicionales requeridos por la Municipalidad.
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Tabla 29: El trabajador resuelve las demandas o quejas de la poblacion, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 9 47%
Media 5 26%
Alta 4 21%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 29, se puede observar que el 47% de los trabajadores tiene una
capacidad baja para resolver las demandas o quejas de la poblacién, mientras que
el 5% tiene una capacidad muy baja para resolver las demandas o quejas de la

poblacion.

Tabla 30: El interés del trabajador para prestar un buen servicio, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 6 32%
Media 4 21%
Alta 8 42%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 30, se puede observar que el 42% de los trabajadores tiene un interés
alto para prestar un buen servicio a la poblacién, mientras que el 5% de los
trabajadores tienen un interés muy bajo para prestar un buen servicio a la

poblacién.
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Tabla 31: La iniciativa del trabajador para resolver problemas, es:

Respuesta » Frecuencia Porcentaje
Baja 10 53%
Media 6 32%
Alta 2 11%
Muy alta | 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 31, se puede observar que el 53% de los trabajadores tienen una
iniciativa baja para resolver problemas que se presentan en su area de trabajo,
mientras que el 5% de los mismos tienen una iniciativa muy alta para resolver

problemas que se presentan en su 4rea de trabajo.

Tabla 32: El trabajador reacciona oportunamente ante las dificultades, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja 9 47%
Media ' 7 37%
Alta 3 16%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 32, se puede observar que el 47% de los trabajadores tienen una baja
capacidad de reaccién oportuna ante las dificultades, mientras que el 16% de los

trabajadores tiene una alta capacidad de reaccion oportuna ante las dificultades.
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Tabla 33: El trabajador comunica su ingenio o creatividad a sus superiores, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 8 42%
Media 4 21%
Alta 6 32%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 33, se puede observar que el 42% de los trabajadores tienen una
capacidad baja para comunicar su ingenio o creatividad a sus superiores, mientras
que el 5% de los mismos tienen una capacidad muy baja para comunicar su

ingenio o creatividad a sus superiores.

Tabla 34: El trabajador aprende nuevas técnicas, elementos y/o herramientas,

;;éspuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 8 42%
Media 2 11%
Alta 8 42%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 34, se puede observar una igualdad en un 42% de los trabajadores que
muestran una alta y baja interés en aprender nuevas técnicas, elementos y/o
her;amientas que contribuyan a mejorar su desempefio de sus funciones, mientras
“que el 5% de los mismos muestra un interés muy bajo en aprender nuevas
técnicas, elementos y/o herramientas que contribuyan a mejorar su desempefio de

sus funciones
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Tabla 35: El nivel de conocimientos que posee el trabajador, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja 11 58%
Media 3 16%
Alta 5 . 26%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 35, se puede observar que el 58% de los trabajadores poseen un bajo
nivel de conocimiento para desempefiarse adecuadamente dentro de su puesto de
trabajo, ademas, el 16% de los mismos posee un nivel de conocimiento medio

para desempefiarse adecuadamente dentro de su puesto de trabajo.

Tabla 36: El trabajador pone en prdctica sus habilidades es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Baja 11 58%
Media : 2 11%
Alta 6 32%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 36, se puede observar que el 58% de los trabajadores tienen una
capacidad baja para poner en practica sus habilidades que le permitan desarrollar
adecuadamente sus trabajos, ademas, el 11% de los mismos tienen una capacidad
media para poner en practica sus habilidades que le permitan desarrollar

adecuadamente su trabajo.

101



Tabla 37: El trabajador crea un ambiente de compariierismo e integracion, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje -
Baja . 8 42%
Media 3 16%
Alta 8 42%
Total _ 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 37, se puede observar una igualdad en un 42% de los trabajadores que
poseen una baja y alta habilidad -para crear un ambiente de compafierismo e
integracion, ademas, el 16% de los mismos poseen una media habilidad para crear

un ambiente de compafierismo e integracion.

Tabla 38: El trabajador realiza su trabajo con los menores errores posibles, es:

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Baja 10 53%
Media 6 32%
Alta 3 16%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 38, se puede observar que el 53% de los trabajadores tienen una
capacidad baja para realizar su trabajo con los menores errores posibles, ademas,
el 16% de los mismos tienen una capacidad alta para realizar su trabajo con los

menores errores posibles.
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Tabla 39: El trabajador realiza su trabajo con una clara definicion de los

resultados esperados, es:

Respuesta | Frecuencia Porcentaje
Baja » 11 58%
Media 4 21%
Alta , 4 21%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 39, se puede observar que el 58% de los trabajadores tienen una
capacidad baja para realizar sus trabajos con una clara definicién de los resultados
esperados, ademds, hay una igualdad en un 21% de los mismos que tienen una
capacidad media y alta para realizar sus trabajos con una clara definicién de los

resultados esperados.

Tabla 40: El trabajador cumple sus funciones y responsabilidades, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja ' 1 5%
Baja 6 32%
Media 6 32%
Alta 6 32%
Total 19 100%
Interpretacion:

De la tabla 40, se puede observar una ignaldad en un 32% de los trabajadores que
cumplen sus funciones y responsabilidades de manera baja, media y alta; ademas,
el 5% de los mismos cumplen sus funciones y responsabilidades de una manera

muy baja.
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Tabla 41: En términos generales el nivel de desemperio del trabajador, es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy baja 1 5%
Baja 11 58%
Media 2 11%
Alta 4 21%
Muy alta 1 5%
Total .19 100%
Interpretacion:

De la tabla 41, se puede observar que el 58% de los trabajadores tienen un nivel
de desempefio baja, ademas, el 5% de los mismos tienen un nivel de desempefio

muy baja.

5.4. Generalidades

Tabla 42: Genero

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Masculino . 7 37%
Femenino 12 63%
Total ) 19 100%
Interpretacion:

" De la tabla 41, se puede observar que el 63% de los trabajadores son de género

femenino, ademas, el 37% de los mismos son de género masculino.
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Tabla 43: Edad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
18 - 25 afios 2 11%
26 - 35 afios 9 47%
36 - 45 afios 2 11%
46 - 55 afios 3 16%
56 afios a mas 3 16%
Total 19 100%

Interpretacion:
De la tabla 43, se puede observar que la edad de 47% de los trabajadores se
- concentra en el rango de 26 — 36 afios, ademas, hay una igualdad de en un 11% de

los mismos que se concentran en los rangos de 18 — 25 y 36 — 45 afios.

Tabla 44: Modalidad de contrato

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nombrado 2 11%
Contrato permanente 4 21%
Plazo fijo 2 11%
Locacién de servicios 4 21%
Contrato por tiempo determinado 7 37%
Total 19 100%

Interpretacion:

Enla tablg 44, se puede observar una igualdad en un 21% de los trabajadores que
tiene una modalidad de contrato permanente y por locacion de servicios, ademas,
hay una igualdad en un 11% de los mismos que tiene una modalidad de contrato

de nombrado y a plazo fijo.
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Tabla 45: Tiempo que labora en la Municipalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
De 1 a 2 afios 8 42%
De 3 a 4 afios 4 21%
De 5 a 7 afios ' 3 16%
Mas de 7 afios 4 21%
Total 19 100%
Interpretacion:

En la tabla 45, se puede observar que el tiempo que labora en la Municipalidad de
42% de los trabajadores se concentra en el rango de 1 a 2 afios, asimismo, el
tiempo que labora en la Municipalidad de 16% de los mismos esté4 en el rango de

5 a7 afios.

Tabla 46: Grado de instruccion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Primaria 5 26%
Secundaria 7 37%
Técnico ' 6 32%
Bachillerato 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En la tabla 46, se puede observar que el 37% de los trabajadores tiene una
educacidon de secundaria, ademads, el 5% de los mismos tiene una educacién de

bachillerato.
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Tabla 47: El drea donde trabaja es:

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Secretaria general 1 5%
Tesoreria 1 5%
Almacenero 1 5%
Plan de incentivos 1 5%
Control de cantera agregados 1 5%
Asistente sec. general 1 5%
Jefe de seguridad ciudadana 1 5%
Encargado de vaso de leche 1 5%
Defensa civil 1 5%
Cultura y deporte 1 5%
Servicios sociales 1 5%
Catastro 1 5%
Parques y jardines 1 5%
Mantenimiento de agua potable 1 5%
Limpieza 4 21%
Asistente de area de infraestructura 1 5%
Total 19 100%
Interpretacion:

En la tabla 47, se puede observar que el 21% de los trabajadores se encuentra en la

4rea de limpieza, ademas, el 5% de los mismos ocupa los demds cargos que ofrece

la Municipalidad.
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5.5. Resultados entre el Clima Organizacional y el Desempeiio laboral

Tabla 48: Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral de los trabajadores de

la Municipalidad de Anta.

Desempeiio Laboral

Clima
Baja Alta Total
Organizacional
N % N % N %
Desfavorable 10 52.63% 4 21.05% 14 73.68%
Favorable 2 10.53% 3 15.79% 5 26.32%
Total 12 63.16% 7 36.84% 19 100.00%
Interpretacion:

De la tabla 48, se observa que €l 53% de los trabajadores de la Municipalidad de
Anta consideran que el Clima Organizacional que se tiene en dicha instﬁucién es
desfavorable y a su vez presentan un bajo Desempefio. Asi mismo, el 16% de los
colaboradores de la Municipalidad de Anta consideran que el Clima
Organizacional que se tiene en dicha institucion es favorable y a su vez presentan

un alto Desempefio.

5.6. Contrastacién de hipotesis
5.6.1. Hipétesis General
a) Hipétesis de investigacion
El Clima Organizacional incide desfavorablementq en el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —

Carhuaz — Ancash — 2014.
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b) Calculos

Tabla 49: Normalidad Clima Organizacional — Desempefio Laboral.

~ Shapiroe-Wilk
Estadistico gl Sig.

Desempefio

, 890 19 ,032
Laboral
Clima

904 19 ,057
Organizacional ‘

Al hallar la prueba de normalidad se puede verificar que el Desémpefio Laboral
(Y) no es normal porque la sig. es 0.032 (menor que 0.5) por tanto significa que se
tendrd que calcular mediante correlacién no paramétrica (Correlacion de
Spearman).

Tabla 50: Correlacion

Desempefio
Variables
Laboral
Clima Coeficiente de 181
Organizacional correlacion .
Sig. (bilateral) 458
N 19

Correlacion de Spearman = 0.181
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Figura 2. Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la Municipalidad de Anta.
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¢) Conclusion

Existe asociacion positiva entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, esta a su vez es baja (18.1%). Ademas, el
53% de los trabajadores se encuentran situados en el sector
negativo del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, por

los que se acepta la hipétesis de investigacion.

5.6.2. Hipoétesis Especificas
a.1. Hipotesis de investigacion
Existe una relacion significativa entre los Métodos de Mando y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —

Carhuaz — Ancash —2014.
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a.2. Calculos

Tabla 51: Normalidad Métodos de Mando

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Meétodos de mando ,899 19 ,046

Al hallar la prueba de normalidad se puede verificar que los Métodos de Mando
no son normales porque la sig. es 0.046 (menor que 0.5) por tanto significa que se
calcula mediante correlacion no paramétrica (Correlacion de Spearman) esta
misma correlacién se utilizara para contrastar todo los Hipotesis especificos.

Tabla 52: Correlacion Métodos de Mando — Desemperio Laboral

Desempefio
Variables ,
Laboral
Meétodos de Mando Coeficiente de 200 :
correlacion '
Sig. (bilateral) 391
N 19

Correlacién de Spearman = 0.209

a.3. Conclusion

Existe una correlacién moderada entre Métodos de Mando y
el Desempefio Laboral, la correlacién encontrada entre ambas
variables es de 20.9% la cual resulta ser positiva pero no
significativa (p (Sig.) > 0.05). Por tanto no se considera

comprobada la hipotesis especifica 1. Es decir, a medida que
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mejoran los Métodos de Mando dentro de la Municipalidad,

mejora moderadamente el Desempefio del Trabajador.

b.1. Hipétesis de investigacion

Existe relacion significativa entre las Fuerzas Motivacionales
y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Anta — Carhuaz — Ancash — 2014.

b.2. Calculos

Tabla 53: Correlacion Fuerzas Motivacionales — Desemperfio Laboral

Desempefio
Variables
Laboral
Fuerzas Motivacionales Coeficiente de 106
correlacion '
Sig. (bilateral) .665
N 19

Correlaciéon de Spearman = 0.106

b.3. Conclusion

Existe una correlacidon moderada entre  Fuerzas
Motivacionales y el Desempefio Laboral, la correlacion
encontrada entre ambas variables es de 10.6% la cual resulta
ser positiva pero no significativa (p (Sig.) > 0.05). Por tanto
no se considera comprobada la hipdtesis especifica 2. Es

decir, a medida que mejoran las Fuerzas Motivacionales
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dentro de la Municipalidad, mejora moderadamente el

Desempeiio del Trabajador.

c.1. Hipotesis de investigacion

Existe relacion significativa entre los Procesos . de
Comunicacién y el Desempefio Laboral en la Municipalidad

Distrital de Anta — Carhuaz — Ancash —2014.

¢.2. Calculos

Tabla 54: Correlacion Procesos de Comunicacion — Desemperio Laboral

. Desempeiio
Variables Laboral
Procesos de Coeficiente de
.., . 178
Comunicacidén correlacion
Sig. (bilateral) 467
N 19

Correlacion de Spearman = 0.178

c.3. Conclusion

Existe una correlacion moderada entre Procesos de
Comunicacién y el Desempefio Laboral, la correlacién
encontrada entre ambas variables es de 17.8% la cual resulta
ser positiva pero no significativa (p (Sig.) > 0.05). Por tanto
no se considera comprobada la hipétesis especifica 3. Es

decir, a medida que mejoran los Procesos de Comunicacién
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dentro de la Municipalidad, mejora moderadamente el

Desempefio del Trabajador.

d.1. Hipétesis de investigacion

Existe relacion significativa entre el Procesos de Influencia
y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Anta — Carhuaz — Ancash — 2014.

d.2. Calculos

Tabla 55: Correlacion Proceso de Influencia — Desemperio Laboral

] Desempefio
Variables Laboral
Proceso de Influencia Coeficiente de 147
correlacion )
Sig. (bilateral) .548
N 19

Correlacién de Spearman = 0.147

d.3. Conclusion

Existe una correlacion moderada entre el Proceso de
Influencia y el desempefio Laboral, la correlacién encontrada
entre ambas variables es de 14.7% la cual resulta ser positiva
pero no significativa (p (Sig.) = 0.05). Por tanto no se
considera comprobadé la hipétesis especifica 4. Es decir, a
medida que mejora el Proceso de Influencia dentro dé la
Municipalidad, mejora moderadamente el Desempefio del

Trabajador.
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e.1. Hipotesis de investigacion

Existe relacion significativa entre la Toma de Decisiones y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta

— Carhuaz — Ancash —2014.

e.2. Calculos

Tabla 56: Correlacién Toma de Decisiones — Desemperio Laboral

. Desempetfio
Variables Laboral
Toma de Decisiones Coeficiente de 179
correlacion . )
Sig. (bilateral) 463
N 19

Correlacion de Spearman = 0.179

e.3. Conclusion

Existe una correlacién moderada entre 1a Toma de Decisiones
y el Desempefio Laboral, la correlacién encontrada entre
ambas variables es de 17.9% la cual resulta ser positiva pero
no significativa (p (Sig.) > 0.05). Por tanto no se considera
comprobada la hipotesis especifica 5. Es decir, a medida que
mejora la Toma de Decisiones dentro de la Municipalidad,

mejora moderadamente el Desempefio del Trabajador.

f.1. Hipotesis de investigacion
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Existe un vinculo significativo entre la Relaciones Sociales
y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Anta — Carhuaz — Ancash — 2014.

f.2. Calculos

Tabla 57: Correlacion Relaciones Sociales — Desempefio Laboral

Desempeiio
Variables
Laboral
Relaciones Sociales Coeficiente de

162

correlacion
Sig. (bilateral) .508
N 19

Correlacion de Spearman = p = 0.162

£.3. Conclusion

Existe un vinculo moderado entre las Relaciones Sociales y el
Desempeflo Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta —
Carhuaz — Ancash — 2014, La correlacién encontrada entre
ambas variables es de 16.2% la cual resulta ser positiva pero
no significativa (p (Sig.) > 0.05). Por tanto no se considera
comprobada la hipétesis especifica 6. Es decir, a medida que
mejoran las Relaciones Sociales dentro de la Municipalidad,

mejora moderadamente el Desempefio del Trabajador.
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6. DISCUSION

Esta investigacién se realizd sobre la relacion del Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta, el Clima
Organizacional es el ambiente humano en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano, influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad, esta
relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos de
las personas, con su manera de trabajar, relacionarse, etc., al respecto:
(Goncalves, 2000) y (Brunet, 2007) Coinciden en decir que el Clima
Organizacional es basicamente lo que los miembros de la organizacién
perciben de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en
el desempefio de la organizacién. En este estudio 14 (73.68%) de los 19
trabajadores calificaron el Clima Organizacional como desfavorable (Tabla
48 v Figura 2) y los directivos mencionan que 11 (58%) de los 19
trabajadores tienen un bajo Desempefio Laboral (Tabla 41 y Figura 2). Estos
resultados nos muestran que dentro de la Municipalidad no se estén llevando
adecuadamente algunos de los factores, como: el liderazgo, comunicacion,
motivacion y relaciones entre compafleros y directivos lo cual genera
insatisfaccion para el trabador y por ende un bajo desempefio del mismo.
Estos resultados obtenidos nos permiten reafirmar que un inadecuado Clima
Organizacional genera un bajo Desempefio Laboral como consideran los
autores anteriormente citados. También al respecto (Eslava, 2009), menciona
que el personal de una organizacién con buen Ciima Organizacional, siente
orgullo de trabajar en ésta, ama su organizacion, garantiza el ahorro al dar

buen uso y cuidado de las cosas que usa, en suma es una garantia plena para



lograr los objetivos més retadores. Ademas las siguientes investigaciones

apoyan lo obtenido en nuestra investigacion:

Segln la investigacion realizada por (Lopez, 2012): Tesis para la obtencién
del titulo de Psicologia industrial, legd a la conclusion que el Clima
Organizacional presente no es la mas adecuada para que exista un alto

Desempefio Laboral el cual fortalece a nuestros resultados obtenidos.

También nuestra investigacién se encuentra en correspondencia con las
conclusiones de (Bach. Gamarra Jara Herika Mireylle & Bach. Poma
Gonzalez Evelyn Pamela, 2011): Tesis para optar el Titulo Profesional de
Licenciatura en Administracién, quienes llegaron a la conclusion que el
Clima Organizacional influye directamente en el Desempefio Laboral en la
E.P.S. Chavin de la ciudad de Huaraz en el 2010; debido a que el tipo de
clima que perciben los trabajadores en la organizacién genera una reducida
motivacién y poco compromiso de los trabajadores, lo que conlleva a una
productividad reducida de los trabajadores. Esta conclusion apoya lo obtenido
en nuestra investigacion ya que una percepcion negativa del trabajador acerca
del Clima Organizacional que se vive en la instituciéon generara

desmotivacion y bajo desempefio del mismo.

El Clima Organizacional tiene elementos o dimensiones que son
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influye
en el comportamiento de los individuos. Diversas dimensiones fueron
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan

el ambiente de la organizacion; Likert mide la percepcién del clima en
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funcién de ocho dimensiones y “Pritchard y Karasick” desarrollaron un
instrumento de medida de clima que estaba compuesto por once dimensiones
coincidiendo de una u otra forma con la investigacion. Al analizar el clima
organizacional, se consider6 seis dimensiones: métodos de mando, fuerzas
motivacionales, procesos de comunicacién, proceso de influencia, toma de
decisiones y relaciones sociales. Las cuales se adecuan a la problemadtica

estudiada en la Municipalidad de Anta.

En cuanto a los Métodos de Mando; los factores de liderazgo y las practicas
de direccion influyen mucho en el Clima Organizacional a través de los
estilos de direccidén: autoritaria, participativa, etc., es por ello Que, los
miembros de la entidad perciben a sus superiores como gerentes preocupados
por su organizacidn, capaces de generar un clima de confianza que les
permite expresar sus opiniones y compartir sus ideas. (CP.C. Marco
Guillermo Mayor Ravines , 2009). La relacion con el superior inmediato es
clave para comprender las actitudes y comportamientos de los trabajadores
en las organizaciones ya que cuando existe una buena relacion entre el lider y
colaborador mejora el compromiso de este con la organizacién. Cuando existe
una relacion de alta calidad entre el lider y colaborador, el prime;o puede
proporcionarle al segundo mas informacién y permitirle una mayor
participacion (contar con su opinion, pedirle sugerencias, escuchar lo que
tenga que decir...) que le lleve a desarrollar una visiéon del Clima
Organizacional mas favorable. Sin embargo, la mayoria los trabajadores de la
Municipalidad de Anta perciben que es dificil hablar con los directivos y no

cuentan con su ayuda cuando lo necesitan; esto no les anima a mejorar las
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formas de hacer las cosas por lo que califican que estin en desacuerdo sobre
los Métodos de Mandos que se practican en la Municipalidad (Tabla 2, 3 y 4).
Estos resultados nos muestran que dentro de la Municipalidad se practica un
estilo de direccién autocratica ya que no se toma en cu'enta las opiniones y
sugerencias de los trabajadores generando una percepcién negativa hacia los

directivos.

La investigacién realizada por: (Calderén, 2011): Tesis para la obtencién del
titulo de Ingenieria de Empresas, que llegd a la conclusion de que el
Desempefio Laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacidn 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.
Esta conclusion apoya a nuestra investigacion realizada porque también se
comprobd que existe un liderazgo autocratico en la Municipalidad de Anta lo

cual de alguna manera repercute en el desempefio del trabajador.

A las Fuerzas Motivacionales consideramos como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la
capacidad de esfuerzo y satisfacer algunas necesidades individuales, tales
como la promocién en los cargos, las remuneraciones, los sistemas de
incentivos, satisfaccion y la rotacion de cargos, etc. que influyen
decididamente en el Clima Organizacional (CP.C. Marco Guillermo Mayor
Ravines , 2009). Si la compensacién y los estimulos son justos y racionales,
aumentara la satisfaccion, y, si son injustos, los trabajadores tendrdn una alta

insatisfaccion. En la investigaciéon realizada los trabajadores de Ia
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Municipalidad de Anta, en su mayoria, estdn en desacuerdo sobre las Fuerzas
Motivacionales practicadas en la institucion (Tabla 5 — Tabla 10), ya que
estos consideran que no se valoran sus esfuerzos, no hay reconocimiento y
sobre todo el sueldo que ganan es demasiado bajo lo cual hace que los
trabajadores no estén bien motivados generdndose bajos niveles de
desempefio hacia las metas organizacionales. En la investigacion realizada
por: (Lopez, 2012): Tesis para la obtencion del titulo de Psicologia industrial,
llegd a la conclusién que el Clima Organizacional presente no es el mas
adecﬁado para que exista un alto Desempefio Laboral; el talento humano
necesita mayor motivaciéon para desenvolverse de manera iddénea.
Constatamos que esta conclusion ratifica nuestros resultados obtenidos
considerando que una inadecuada motivacion repercute de alguna manera en

el desempefio del trabajador.

Sobre los Procesos de Comunicacion; se considera que la comunicacion es un
elemento importante para conectar al individuo, el grupo y la organizacién.
Todos los agentes que participan dentro de una organizacién necesitan
desarrollar habilidades eficientes de comunica.ci(')n. Cuando una organizacidén
carece de una buena comunicacion, esta regularmente no logra sus objetivos.
(CP.C. Marco Guillermo Mayor Ravines , 2009). En la Municipalidad de
Anta se cuenta con una buena informacién, pero no se proporciona en forma
armoniosa y fluida por la inadecuada comunicacion, credndose limitaciones
entre Directivos y trabajadores las mismas que se reflejan en el Clima
Organizacional y que los trabajadores estan en desacuerdo sobre el tipo de

comunicacién que se practica en la Municipalidad (Tabla 11, 12 y 13); lo cual
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genera refraso en algunas de las actividades desarrollados por los trabajadores
porque estos no cuentan con una informacién oportuna de los directivos o de
la otra &rea dependiente, por lo que normalmente no se logran los objetivos

de la institucion.

Para el Proceso de Influencia existen diferentes opiniones que una
organizacion debe emplear, el método descendente o ascendente en el
establecimiento de objetivos. De acuerdo con el método descendente, los
administradores de los niveles superiores determinan los objetivos de sus
subordinados mientras que de acuerdo con el método ascendente son los
subordinados quienes inician el establecimiento de objetivos de su puesto y
los presentan a sus superiores. (Esp. Emesto Javier Bastida Mera, Mg. Juan
Carlos Estrada Alva & Esp. Gloria Alicia Rivero Vallejo). Cuando en una
organizacién se practica el método ascendente es mas probable que los
subordinados se sientan altamente motivados por metas propuestas por ellos,
y que por lo tanto su compromiso sea mayor. Segun el estudio ejecutado, la
mayoria de los trabajadores de la Municipalidad de Anta consideran que si
bien son informados lo bueno‘o malo que estan realizando su trabajo (Tabla
15), pero a la vez no reciben una preparacion previa para desempefiarse
adecuadamente en su puesto (Tabla 16) y mucho menos participan en la
elaboracion de los objetivos (Tabla 14) ya que estos son tomados por los
niveles mas altos y que ellos solo reciben 6rdenes para ejecutar lo que genera
disconformidad por parte de los trabajadores. Este resultado demuestra que en
la Municipalidad de Anta se practica el método descendente del proceso de

influencia generando de alguna manera disconformidad de los trabajadores.
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La Toma de Decisiones; es un tipo de administracion que permite la
participacion en la toma de decisiones (administracion participativa), la cual
es un proceso en donde los subordinados comparten una cantidad importante
de capacidad de decision con sus superiores inmediatos. (Esp. Emesto Javier
Bastida Mera, Mg. Juan Carlos Estrada Alva & Esp. Gloria Alicia Rivero
Vallgjo). La participacién de los trabajadores en la toma de decisiones es
importante ya que los directivos no saben todo lo que hacen sus empleados,
por lo tanto la participacion permite que quienes saben més contribuyan mas.
El resultado puede ser decisiones de mas calidad. Es menos probable que las
personas rechacen una decision que se pone en practica si han participado al
tomarla. Por ultimo, la participaciéon ofrece recompensas intrinsecas a los
empleados, ya que hace que sus trabajos sean mas interesantes y tengan maés

sentido.

Del instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad de Anta en
su mayoria consideran que los Directivos no les piden sus opiniones para
trazar metas y objetivos de la Municipalidad (Tabla 17), tampoco no pueden
tomar decisiones en tareas de su responsabilidad (Tabla 18) y las reuniones
que se llevan a cabo solo son para recibir érdenes més no para tomar
decisiones sobre problemas que afectan a la Municipalidad (Tabla 19). Estos
resultados demuestran que los trabajadores no estdn en acuerdo sobre el
Proceso de Toma de Decisiones que se lieva a cabo en la Municipalidad lo
cual genera una disconformidad en los colaboradores ya que ellos consideran

que sus opiniones y/o sugerencias no son tomadas en cuenta para el
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establecimiento de las metas, objetivos o para dar solucion a algunas de las

problemas que aqueja a la organizacion.

Las Relaciones Sociales; es para cualquier ambiente de trabajo un elemento
de importancia esencial, no porque definen la calidad de las interacciones
entre empleadores y trabajadores, sino fundamentalmente, porque definen
también la calidad de una sociedad. El éxito que se experimenta en la vida
depende en gran parte de la manera como nos relacionamos con las demas
personas, y la base de estas relaciones interpersonales es la comunicacion. Es
muy conveniente un ambiente agradable y mantener buenas relaciones
interpersonales entre trabajadores lo que hace llevar a cabo entre otros 'la
mejor conducta frente a sus compafieros y a las personas a cargo, disminuir
las quejas de la poblacion, facilitar un ambiente armdnico que propicia la
cooperacion y prevenir los conflictos. En la Municipalidad de Anta la
mayoria de los trabajadores indican la presencia de conflictos interpersonales
y falta de solidaridad entre compafieros con actitudes egoistas (Tabla 20 —
Tabla 24). Esto indica que en la Municipalidad de Anta no exista una buena
cooperacion entre compafieros de trabajo generandose retrasos en las
actividades que depende de la otra 4rea lo cual genera el malestar dev la
poblacién que muestra sus reclamos hacia los trabajadores y directivos de la

organizacion.

El Desempefio Laboral son las actividades realizadas por una persona,
delegados con respecto a su profesion, cargo u oficio; al respecto (Karla Ruiz,

2010.), define desempefio como aquellas acciones o comportamientos
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observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. La persona puede
derivar mayor o menor desempefio dependiendo de muchos factores. En este
estudio, segun los directivos de la Municipalidad de Anta, 11 (58%) de los
19 trabajadores tienen un bajo Desempeﬁo Laboral (Tabla 41 y Grafico 2).
Estos resultados demuestran que hay poco compromiso de los trabajadores
hacia la Municipalidad generandose retrasos en las tareas desarrollados lo
cual hace que no se estén cumpliendo adecuadamente los objetivos
establecidos. También (Bohlander & Snell 2008) dice que “el desempefio es
una funcién de varios factores, pero tal vez pueda reducirse en tres asuntos
principales: capacidad, motivacién y ambiente. El bajo desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad de Anta se debe a que los empleados
trabajan de manera desmotivada, reduciendo de esta manera su productividad;
poca capacitacién a los trabajadores debido al escaso presupuesto y la gran
mayoria de los trabajadores trabajan de manera individual ya que no estdn
acostumbrados al trabajo en equipo, estos factores repercuten en un bajo
desempefio del trabajador. Constatdndose en la investigacion realizada por:
(Bach. Huaman Pajuelo, Silvia Pamela & Bach. Rodriguez Romero, Carmen
Rosa, 2011); Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciados en
Administracién, llegaron a la siguiente conclusion que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas — Ancash perciben un Clima
Organizacional inadecuado, afio 2011 generando un bajo Desempefio Laboral

en la Municipalidad, esto reafirma a nuestra investigacién ya que una
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percepcion negativa del trabajador al Clima Organizacional genera un bajo

desempefio como se verifica en nuestros resultados.

Para determinar el nivel de Desempefio Laboral se utilizaron las siguientes

dimensiones: Rasgos, comportamiento, competencia y logro de resultados

(Wayne Mondy y Noe Robert M., 2005)

De la investigacion realizada en cuanto al Comportamiento podemos decir
que es un proceso en el cual un individuo o grupo de individuos orientan sus
acciones hacia el logro de los objetivos, para lograr un adecuado desempefio.
Los Directivos de la Municipalidad de Anta consideran que la mayoria de los
trabajadores tienen el interés de prestar un buen servicio a la poblacion (Tabla
30) pero a la vez presentan baja capacidad para resolver las demandas y
quejas de los usuarios (Tabla 29), de lo que se infiere que los trabajadores no
tienen claro los objetivos de servicio que debe lograr la institucion con la

poblacién Anteiia.

En cuanto a la Competencia; se dice que es la capacidad de desarrollar
eficazmente un trabajo, utilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y
comprensiones necesarias, asi como los atributos que faciliten solucionar
situaciones contingentes y problemas (Capuano., 2004). Los Directivos de la
Municipalidad de Anta consideran que los trabajadores poseen una
competencia baja; porque la iniciativa, la capacidad para comunicar su
iﬁgenio, el interés que muestra para aprender, el nivel de conocimiento y la
capacidad que tiene el trabajador para poner en practica sus habilidades son

deficientes (Tabla 31 — Tabla 37). Esto hace inferir que los trabajadores de la
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Municipalidad no se encuentran preparados, ni motivados para poder mejorar
sus desempefios y esto se deberia a que no estdn satisfecho con el sueldo que
perciben o por la inexistencia de reconocimientos y asensos dentro de la

Municipalidad.

En cuanto al Logro de Resultados; se refiere al logro de los objetivos trazados
al inicio de la intervencion. Se evaliia el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados (Yalta, 2002). Al respecto los Directivos de la
Municipalidad de Anta consideran que la mayoria de los trabajadores no
logran alcanzar los resultados esperados porque se observa una deficiencia en
los siguientes factores: Realizar sus trabajos con el menor error posible,
conocimiento de los resultados esperados; y el camplimiento de sus funciones
y responsabilidades en el tiempo establecido. Lo que hace inferir que dentro
de la Municipalidad no existe una buena comunicacién entre directivos y
trabajadores lo que ocasiona el desconocimiento de lo que pretende lograr la

Institucion.

El Impacto del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de la
Municipalidad de Anta, Se evidencia que existe influencia poco significativa
en un 18% (Tabla 50) entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en
la Municipalidad Distrital de Anta; lo que hace inferir que el Clima
Organizacional solo en un porcentaje moderado esta afectando al bajo
desempefio que presentan los trabajadores de la Municipalidad; esto se debe a
que hay otros factores que estan afectando en mayor proporcion el desempefio

de los trabajadores. Segun (Palaci, 2005.), existen ciertos elementos que

127



inciden en el Desempefio Laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
Desempefio Laboral. Entre estos tenemos: Retribuciones monetarias y no
monetarias; Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas; Habilidades,
aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas; Capacitaciéon y
desarrollo constante de los empleados; Factores motivacionales vy
conductuales del individuo; Clima organizacional; Cultura organizacional;
Expectativas del empleado. Dentro de estos aspectos se puede resaltar la
satisfaccion en relacion con las tareas asignadas, habilidades, experiencias y
aptitudes (competencia) para realizar las tareas asignadas y expectativas del
empleado entre los principales que podria estar incidiendo en el rendimiento
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Anta. Como también se
observa en la tabla 45 que la mayoria vienen laborando menor a 3 afios (42%)
por lo que no tienen mucha experiencia ni estdn familiarizados en trabajos de
la municipalidad y en cuanto a los estudios cursados por los trabajadores se
puede observar en la tabla N°46 en su mayoria solo cuenta con estudios
basicos el 26% a nivel primario y 37% a nivel secundario; y solo el 32% son

técnicos. Esto es un factor importante que afecta al desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Anta.

De las dimensiones consideradas en el estudio el que mds estd afectando al
bajo Desempefio Laboral de los trabajadores son los Métodos de Mando en
un 21% (tabla 51), ya que en la Municipalidad se practica el liderazgo
autocratico; y el que menos afecta al desempefio vienen hacer las dimensiones

de Fuerzas Motivacionales en un 11% (Tabla 53).
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CONCLUSIONES

~ Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al Clima
Organizacional existente en la Municipalidad Distrital de Anta lo que genera
un bajo Desempefio Laboral de los mismos. Por lo tanto, un adecuado Clima
Organizacional es un factor iﬁdispensable en la Municipalidad porque influye

en el Desempefio Laboral.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacién del liderazgo autocratico (Liderazgo que no toma en cuenta las
opiniones y sugerencias de los trabajadores), ya que impide la aportacion de
nuevas ideas y los limita en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo

diario.

Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su
labor por parte de los directivos, lo que conlleva a una productividad reducida

de los trabajadores.

Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la Municipalidad
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado (la comunicacién va de los
directivos/alcalde asia los trabajadores y estos lo realizan solo para dar

ordenes) lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores.

Existe una percepcion negativa acerca de los directivos, contribuyendo en la

insatisfaccién y desmotivacion de los trabajadores.



Los sistemas de trabajo participativo son inadecuadas lo que impide que los
trabajadores puedan expresar sus opiniones, dudas y recomendaciones para la

toma de decisiones, lo que genera inconformidad en los trabajadores.

No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacion en las actividades de la Municipalidad, 1o que incide finalmente

en la falta de compromiso organizacional.

Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se
encuentra en un nivel bajo y no es el esperado por ellos para el cumplimiento

de las metas de la Municipalidad.

Ademiés del Clima Organizacional existen otros factores que estan incidiendo
en mayor proporcidon sobre el Desempefio del trabajador, como podrian ser:
habilidades y aptitudes (competencia) para realizar las tareas asignadas,

expectativas, experiencias y nivel de educacion del trabajador.
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RECOMENDACIONES

Impartir informacién y crear conciencia sobre la importancia del Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral a través de charlas motivacionales;
de esta manera la Municipalidad y sus trabajadores crecerdn bilateraimente

enfocandose al éxito.

Fomentar un cambio de actitud por parte de los directivos para cambiar las
‘percepciones negativas de los trabajadores y convertirlas en una fortaleza para

la Municipalidad incidiendo de manera positiva en el Desempefio Laboral.

Otorgar Reconocimientos a los trabajadores mas destacados, que los estimule
para sentirse a gusto en la Municipalidad, lo cual incrementa la satisfaccion en

el trabajo y, por ende, la productividad.

Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus colaboradores de
esa manera poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los

trabajadores en aras de mejorar la comunicacion en la Municipalidad.

Desarrollar actividades recreativas y deportivas que fortalezcan la integracion

y cohesion grupal entre directivos y trabajadores.

Evaluar permanentemente el desempefio laboral; lo cual ayudara a mantener
un control de las actividades de los trabajadores en cuanto a su

comportamiento dentro de la Municipalidad.



— Tomar en cuenta, ademés del Clima Organizacional, otros factores que
podrfan estar incidiendo en el bajo Desempefio del Trabajador, como podrian

- ser: habilidades y aptitudes (competencia) para realizar las tareas asignadas,
expectativas del empleado, experiencias y nivel de educacion. El
conocimiento de estos factores y el buen manejo que se le dé podria mejorar

considerablemente el Desempefio del Trabajador de la Municipalidad de Anta.
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ANEXOS



Matriz de Consistencia

. . . Tipos de . Técnicas de Informantes
Problema Objetivo Hipétesis Variable . Indicad
J ! Variable ficicadores Recoleccion de Datos o Fuentes
General Independiente
e Liderazgo.
® Promocion.
¢ Reconocimiento.
¢ Remuneracion.
(De qué forma incide el . - . El clima organizacional incide * Incentivos Econdmicos.
- L Determinar la incidencia del .
clima organizacional en el . N desfavorablemente  en el ¢ Relaciones
> ] clima organizacional en el ~ . N
desempefio laboral en la desempefio laboral en  la desempefio laboral en la Clima Participativas. £ ta: Trabaiad
Municipalidad Distrital de npeno L Municipalidad  Distrital de [ Organizacional | Cualitativa | ® Cooperacién neuesta: Trabajadores
Municipalidad Distrital de Anta
Anta — Carhuaz — Ancash C Anta — Carhuaz — Ancash — e Interaccion
— Carhuaz — Ancash — 2014.
—2014? 2014. ] i
Superior/Subordinado.
* Reuniones de Grupo.
¢ Colaboracion.
¢ Trato.
* Confianza. Directivos y
Trabajadores
Especificos Dependiente dela
a) (Como se relacionan | a) Determinar el nivel de a) Existe una relacion Municipalida
las Fuerzas | relacién entre los Métodos de significativa entre los Métodos d Distrital de
Motivacionales con el | Mando y el Des‘empeﬁﬁ) Lfiboral de Mando y el Desempeiio Anta
desempefio laboral en la | en la Municipalidad Distrital de | Laboral en la Municipalidad o Fiabilidad.
Municipalidad Distrital de | Anta — Carhuaz — Ancash — | Distrital de Anta — Carhuaz — o Iniciativa
f%al;‘)Carhuaz - Ancash | 2014. Ancash —2014. o Orientacién  hacia el
b) Determinar el nivel de | p) Existe una relacién Servmlo‘aiﬂchente.
b) {Cémo se relacionan relacion  entre las  Fuerzas | sigpificativa entre las Fuerzas * Resolucién de R
. . ivacionales v el ~ e Problemas. Encuesta: Directivos
las relaciones sociales con | Motivacionales y el Desempefio | Motivacionales y el Desempefio e (D Ao Laboral)
el desempefio laboral enla | Laboral en la Municipalidad | pesempefio Laboral en la Laboral Cualitativa | * Conocimientos. esempeno Labora
Municipalidad Distrital de | Distrital de Anta — Carhuaz — ¢ Habilidades.

Anta — Carhuaz - Ancash
—-20147

¢) (Como se relacionan
los Procesos de
Comunicacion con el
Desempeiio Laboral en la

Ancash —2014.

¢) Determinar el nivel de
relacién entre los Procesos de
Comunicacion y el Desempefio
Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz —

Municipalidad  Distrital de
Anta — Carhuaz — Ancash —
2014.

c) Existe una relacion
significativa entre los Procesos
de  Comunicacion y el

e Cumplimiento de lag
Tareas.




Municipalidad Distrital de
Anta — Carhuaz — Ancash
—20147?

d) (Como se relacionan
los Proceso de Influencia
con el Desempefio Laboral

en la  Municipalidad
Distrital de Anta —
Carhuaz - Ancash -
20147

e) (Como se relacionan
los proceso de Toma de
Decisiones con el
Desempeifio Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Anta — Carhuaz — Ancash
-20147

) ¢Cémo se vinculan las
Relaciones Sociales con el
Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Anta — Carhuaz — Ancash
-2014?

Ancash —2014.

d) Determinar el nivel de
relacion entre los Procesos de
Influencia y el Desempefio
Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014.

e) Determinar el nivel de
relacion entre los procesos de
Toma de Decisiones y el
Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Anta
— Carhuaz — Ancash — 2014,

f)  Determinar el nivel de
vinculo entre las Relaciones
Sociales y el Desempefio
Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014.

Desempefioc Laboral en la
Municipalidad ~ Distrital de
Anta — Carhuaz — Ancash —
2014.

d) Existe una relacion
significativa entre los Procesos
de Influencia y el Desempeiio
Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash—-2014.

e) Existe una relacién
significativa entre los procesos
de Toma de Decisiones y el
Desempefio Laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Anta — Carhuaz — Ancash -

2014.

fy  Existe un  vinculo
significativo entre las
Relaciones Sociales y el

Desempefio Laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Anta — Carhuaz — Ancash —
2014.

TRATAMIENTO DE DATOS

ANALISIS DE INFORMACION

SPSS v21; Excel 2013

Coeficiente de correlacién de spearman y tablas
de frecuencias.

Tipo de estudio: Descriptivo/Correlacional
Diseiio de investigacién. No experimental y transeccional.
Poblacién y muestra: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Anta




UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO COD:
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA SOBRE EL “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANTA — CARHUAZ - ANCASH

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la incidencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —

Ancash —2014.

INSTRUCCIONES: Le pedimos su colaboracién contestando con sinceridad la respuesta que
considere conveniente. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta confidencialidad,
agradeciendo su valiosa colaboracién. Esta encuesta durard aproximadamente 5 minutos.

jGracias!

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES

1. DATOS GENERALES:
1. Genero:

a) Masculino
b) Femenino

2. Edad:

a) 18 —25 afios.
b) 26— 35 afios.
c) 36—45 afios.
d) 46-55 afios.
e) 56 afios a mas.

3. Modalidad de contrato:

a) Nombrado

b) Contratado permanente

c) CAS

d) Locacion de servicios

e) Contrato por tiempo determinado

4. Tiempo que labora en la
municipalidad:

a) Del a2 afios.
b) De3 a4 afios
¢) De5 a6 afios
d) Mas de 7 afios.

Grado de instruccion:

Primaria -

Secundaria

Técnico

Bachillerato

Licenciatura

Maestria

Doctorado

El area donde trabaja es:

Secretaria general.

Tesorerfa.

Almacenero.

Plan de incentivos

Control de cantera agregados.
Asistente sec. General.

Jefe de seguridad ciudadana.
Encargado de vaso de leche.
Defensa civil.

Cultura y deporte.

Servicios sociales.

Catastro.

Parque y jardines.
Mantenimiento de agua potable.
Limpieza.

Asistente de drea de infraestructura.



II. DATOS DE INVESTIGACION:
CLIMA ORGANIZACIONAL

Lea con atencién la signiente pregunta y seleccione una de las opciones que
aparecen en cada uno de los items

1 2 3 4 5
Ne iTEMS Totalmente en En No estoy De Muy de
: desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo | acuerdo

Métodos de mando:

1 | Es Facil hablar con mi Jefe sobre
problemas relacionados con el
trabajo.

2 | Puedo contar con la ayuda de mi
Jefe/Alcalde cuando lo necesito.

3 | Mi Jefe me anima a mejorar las
formas de hacer las cosas.

Fuerzas motivacionales:

4 | Mi Jefe/Alcalde valora el esfuerzo
que pongo en mi trabajo.

5 | Mi Jefe expresa reconocimientos
por los logros alcanzados.

6 | El sueldo que percibo va acorde a la
labor que realizo.

7 | Existen oportunidades de progresar
en la Municipalidad.

8 | Puedo contar con una felicitacion
cuando realizo bien mi trabajo.

9 | La Municipalidad me ofrece un
incentivo econdmico (adicional a
mi sueldo) en reconocimiento a mi
desempefio.

Procesos de comunicacion:

10 | Mi Jefe escucha las sugerencias que
le hago sobre como deberia hacer el
trabajo.

11 | Mi jefe es una persona con quien se
puede hablar abiertamente.

12 | En la Municipalidad se fomenta y
promueve la buena relacién entre
trabajadores y jefes




NO

ITEMS

1 2 3 4 5
Totalmente en En No estoy De Muy de
desacuerdo desacuerdo seguro acuerdo. | acuerdo

Proceso de Influencia:

13

Puedo participar en la elaboracion
de los objetivos y las acciones para
lograrlo.

14

Mi jefe me comunica lo bueno o
malo que estoy realizando mi
trabajo.

15

Recibo la preparaciéon necesaria
para realizar el trabajo.

Toma de decisiones:

16

Mi jefe pide mi opinion para dar
alternativas de solucion a los
problemas que afectan mi trabajo.

17

Tengo la oportunidad para tomar
decisiones en tareas de mi
responsabilidad.

18

Mi jefe/alcalde realiza reuniones
entre trabajadores y directivos para
tratar asuntos que afectan a la
Municipalidad.

Relaciones sociales:

19 | Las personas que trabajamos en la
Municipalidad nos ayudamos los
unos y otros.

20 | Recibo un trato justo por parte de
mi jefe.

21 | Recibo un trato justo por parte de
mis compafieros de trabajo.

22 | En los grupos de trabajo existe una
relacidén armoniosa.

23 | En términos generales considera

que el Clima Organizacional que se
vive en la Municipalidad Distrital
de Anta, es la Adecuada:

LA ENCUESTA HA CONCLUIDO...
iGRACIAS POR SU COLABORACION Y SU TIEMPO!




UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO COD:
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA SOBRE EL “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANTA - CARHUAZ - ANCASH

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la incidencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Anta — Carhuaz —
Ancash —2014.
INSTRUCCIONES: Le pedimos su colaboracion contestando con sinceridad la respuesta que
considere conveniente. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta confidencialidad,
agradeciendo su valiosa colaboracion. Esta encuesta durard aproximadamente 5 minutos.
jGracias!

©)
d)

g
h)
i)
i)

ENCUESTA PARA DIRECTIVOS

DATOS GENERALES:
Genero:

Masculino
Femenino

Edad:

18 — 25 afios.
26 — 35 afios.
36 — 45 afios.
46- 55 afos.
56 afios a mas.

Modalidad de contrato:

Nombrado

Contratado permanente

C.AS ’

Locacion de servicios

Contrato por tiempo determinado

. Tiempo que labora en la

municipalidad:

De 1 a2 afios.
De 3 a 4 afios
De 5 a 6 afios

h)
11.

h)
)
i)
k)
y
m)
n)
12.

2)
b)
c)
13.

a)
b)

c)

Mas de 7 afios.
Grado de instruccion:

Primaria

Secundaria

Técnico

Bachillerato

Licenciatura

Maestria

Doctorado

Cargo ocupa actualmente:

Directivo.

Administrativo.

Operario.

Area en la que labora Actualmente:

Gerencia municipal.
Servicios sociales y publicos.
Infraestructura y desarrollo
econdmico.



IL

Marque con una “x” la calificacion que a su criterio le merecen los siguientes items

DATOS DE INVESTIGACION:

DESEMPENO LABORAL

1 2 3 4 5

Ne ITEMS

Muy Baja Media Alta Muy
baja alta

Rasgos:

1 La responsabilidad que muestra el empleado para
realizar su trabajo, es:

2 La puntualidad con la que asiste el trabajador
a su centro de trabajo, es:

3 La colaboracion que muestra el trabajador
ante sus compafieros, es:

4 El interés que muestra el trabajador para
realizar o colaborar en trabajos adicionales
requeridos por la Municipalidad, es:

.Comportamiento:

5 La capacidad que tiene el trabajador para
resolver las demandas o quejas de la
poblacidn, es:

6 El interés que tiene trabajador para prestar un
buen servicio a la poblacion, es:

Competencia:

7 La iniciativa que tiene el trabajador para
resolver problemas que se presentan en su
area de trabajo, es:

8 La capacidad de reaccion oportuna del
trabajador ante las dificultades, es:

9 La capacidad que tiene el trabajador para
comunicar su ingenio o creatividad a sus
superiores, €s:

10 | El interés que tiene el trabajador en aprender
nuevas técnicas, elementos y/o herramientas
que contribuyan a mejorar su desempefio de
sus funciones, es:

11 | El nivel de conocimientos que posee el
trabajador para desempefiarse adecuadamente
- dentro de su puesto de trabajo, es:

12 | La capacidad que tiene el trabajador para
poner en practica sus habilidades que le
permitan  desarrollar adecuadamente su
trabajo es:

13 | La habilidad que posee el trabajador para
crear un ambiente de compafierismo e




integracion, es:

NO

ITEMS

Muy
baja

Baja

Media

Alta

Muy
alta

Logro de resultados:

14

La capacidad que tiene el trabajador para
realizar su trabajo con los menores errores
posibles, es:

15

La capacidad que tiene el trabajador para
realizar su trabajo con una clara definicién de
los resultados esperados, es:

16

El trabajador cumple sus funciones vy
responsabilidades en el tiempo establecido,
esto lo considerado como:

17

En términos generales como califica el nivel
de desempefio del trabajador.

LA ENCUESTA HA CONCLUIDO...
iGRACIAS POR SU COLABORACION Y SU TIEMPO!
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