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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Clima Organizacional y su Impacto en el Desempefio
Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima
2019” con un punto de vista cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de nivel

descriptivo correlacional y disefio no experimental.

La poblacién de estudio fue integrada por 25 trabajadores de la Municipalidad.

Reuniendo la informacion respecto al comportamiento de las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral se escogié como técnica de recoleccion de
datos la encuesta, teniendo como instrumento el cuestionario con 5 items

(valoracion de Likert)

El estudio de los resultados se planted el método de codificacion y tabulacion de

los datos investigados, teniendo como analisis con la técnica estadistica.

Los resultados fueron presentados por tablas y graficos, en seguidamente para
ver la correlacion de las hipdtesis planteadas en la investigacion se emple6 la
técnica estadistica chi cuadrado, asi dando la veracidad de la (V1) Clima
Organizacional se relaciona directa y positivamente con el (V2) Desempefio

Laboral de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019

Por ultimo teniendo como resultado de todo el estudio realizado se da a conocer

las conclusiones y recomendaciones como propuestas de la investigacion.
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ABSTRACT

The present thesis entitled: “Organizational Climate and its impact on work
performance in workers of the Provincial Municipality of Canta, Lima 2019”
with a quantitative point of view, type of applied research level, descriptive
correlational design and non-experimental.

The population of study was composed by 25 workers of the Municipality.
Gathering the information regarding the behavior of the variables Organizational
Climate and Job Performance was chosen as the technique of data collection the
survey, having as instrument the questionnaire with 5 items (assessment of
Likert)

The study of the results was raised as to the method of coding and tabulation of
the data investigated, taking as analysis with the statistical technique

The results were presented by tables and graphics, then to see the correlation of
the hypothesis raised in the research, we employed the statistical technique chi-
square, as well giving the truth of (1), Organizational Climate is related directly
and positively with the (V2) Work Performance of the Provincial Municipality
of Canta, Lima 2019

Finally, having as a result of all the study given to know the conclusions and

recommendations and proposals of the research.
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INTRODUCCION

El estudio realizado tiene como objetivo establecer el Impacto del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019, contando en el estudio realizado
los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se determind el planteamiento del problema, la estimacion de la
informacién del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral,
siendo fundamental su diagndstico para una buena estrategia. Es indudable que
la existencia de un apropiado y excelente clima organizacional influira
positivamente en el desempefio del trabajador en la Municipalidad Provincial de
Canta. Por lo tanto, analizamos que un apropiado clima organizacional influira
claramente al desempefio laboral de los trabajadores.

En el capitulo Il, mostramos el marco teorico de la investigacion de estudio;
incluyendo los antecedentes nacionales e internacionales en relacion con el
problema de investigacién; del mismo modo la informacion tedrica de las
variables y sus dimensiones a analizar.

En el capitulo 111, observamos las hipétesis y variable; se tendra como resultado
las probables soluciones a los problemas de investigacion realizados.

En el capitulo 1V, presentamos la metodologia de la investigacion, da conocer el
nivel de investigacion descriptivo correlacional, en la cual detalla, analiza y

explica la relacion o impacto que tiene una variable con otra en la investigacion.
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También el disefio de investigacion es no experimental transversal; en la cual da
conocer datos en un solo tiempo y es correlacional porque indica el nivel de
relacion en las variables.

En el capitulo V, se mostrard la presentacion de resultados, del andlisis e
interpretacion realizados por la encuesta aplicada a los trabajadores demostrando
la viabilidad de las hipostasis expuestas dando a conocer la relacion entre
variables.

Las conclusiones y recomendaciones se proponen con el objetivo de mejorar
tanto el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problematica

El Clima Organizacional o Ambiente Laboral es el entorno donde las
personas realizan cotidianamente sus actividades, es la relacion que tienen
las personas quienes trabajan en la organizacion, analizando el ambiente

entre los miembros conocemos el estado de la organizacion.

Sabemos que una Organizacion esta constituida por personas y que esta
depende de los individuos quienes trabajan en ella, las personas estan en
constantes cambios de situacion que se van dan tanto externas e internas
en las cuales son capaces de adaptarse rapidamente, depende de esta
adaptacion ya sea positivo o negativo se da el desarrollo del clima en la

cual da resultado al fracaso o éxito de una organizacion.

Rodriguez (2001) indica que “Las captaciones experimentadas por los
integrantes de la organizacion ya sea de sus actividades a realizar, el
ambiente laboral o las relaciones interpersonales que llevan a cabo tiene

un gran grado de consecuencias a dicha organizacion”

Desempefio Laboral esta relacionado con Clima Organizacional, es la
forma de cdmo se desarrollo la persona en una organizacion, sabemos que

las personas son complejas saber cuél es la motivacion y necesidades que



impulsan a realizar su trabajo en una organizacién son muchas, varian por

las diferentes conductas que cada uno de ellos se destaca.

Chiavenato (2017) menciona que “es el conjunto de caracteristicas o
capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u
organizacion...es el acto de ejecutar y ejercer una actividad en particular.
Es la forma en que las personas realizan sus actividades y con ello
alcanzan los objetivos organizacionales y promueven excelentes

resultados” (p.206)

La Municipalidad Provincial de Canta, es una entidad publica que se rige
por la Ley Organica de Municipalidades LEY N°27972, con 143 afios de
vida institucional, es una de las 10 Provincias que conforman el
departamento de Lima, en la cual se divide en 7 Distritos con una
poblacién aproximacién de 15 122 pobladores (Diagnostico aproximado

hasta el 2015 por el INEI).

La Municipalidad Provincial de Canta, no tiene una estrategia o interés
por el buen Clima Organizacional, se observo que los empleados se
encuentran inseguros en sus puestos de trabajo, se les contrata como
locadores de servicio (su contrato se renueva cada tres meses), los
constantes cambios de puestos dentro de la institucion y recorte del
personal constantemente por falta de presupuestd esto no permite el
desarrollo potencial y la capacidad de la persona, ya que no tiene el

tiempo suficiente para desarrollarse en el area asignada, o por falta de



compresion por parte superior de los jefes, todo esto ocasiona una
inestabilidad laboral. Por consecuencia buscan otros puestos de trabajo,
dejando los puestos y atrasando las metas y el continuo fluido de la

institucion.

La falta de cooperacion entre sus miembros, uno de los motivos es que no
desean tener mas carga de lo que tiene (causa por el reducimiento de
personal), teniendo sobre carga en las otras areas, en cuanto llega un
personal nuevo tiene que empezar de cero dejando atras las actividades

avanzadas, por falta de conocimiento de la situacion del area.

La relacion entre los miembros no es la mas agradable ya que cada uno
de ellos esta inestable por la situacion que se estd dando, la falta de
integracion y el compromiso hace que las actividades y el desarrollo de la

Municipalidad no sea el adecuado.

Al no tener en cuenta que es importante el desenvolvimiento positivo de
los trabajadores en Municipalidad Provincial de Canta, tendra
consecuencias como la falta de actividades y metas que no se llegard a un
resultado favorable, todo esto se podra observar en los resultados dados
en el portal del Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) en el afio

proximo.



1.2

1.2.1

1.2.2

Teniendo en cuenta los estudios a evaluar en la tesis tendriamos
sugerencias, soluciones para el mejoramiento del Clima Organizacional y

el Impacto que se da en el Desempefio Laboral.

Problemas de la Investigacion

Problema General
¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta,

Lima 20197

Problemas Especificos
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las

siguientes sub preguntas:

a) ¢De qué manera el involucramiento laboral influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Canta, Lima 2019?

b) ¢En qué medida la comunicacion influye en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Canta, Lima 2019?



1.3

131

1.3.2

c) ¢De qué manera la condicion laboral influye en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Canta, Lima 2019?

Justificacion

Justificacion Tedrica

Este estudio nos ayudara a verificar la gran importancia de un buen
clima Organizacional y el impacto que tiene en el desempefio laboral
teniendo buenos resultados, fundamentandonos en teorias de

diferentes autores.

Justificacion Préctica
Se podra demostrar que hay relacion entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral asi desarrollar medidas de mejora para la

Municipalidad Provincial de Canta.

En los estudios realizados los primeros beneficiarios seran los
trabajadores, asi como también los usuarios y proveedores de la
Municipalidad Provincial de Canta, pues se tendria un resultado de
una buena relacion interpersonal y una buena atencién teniendo por

consecuencia el cambio de un clima agradable.



Las propuestas ayudaran a la Municipalidad Provincial de Canta a

mejorar.

1.4 Objetivos de la Investigacion

141

1.4.2

b)

Objetivo General:
Conocer si el Clima Organizacional influye en el Desempefio
Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Canta, Lima 2019.

Obijetivos Especificos

Conocer si el involucramiento laboral influye en el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima
20109.

Conocer si la comunicacion influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
Conocer si la condicion laboral influye en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales
Zans (2017) en su investigacion concluye que hay una relacion estrecha
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa (FAREM).
El nivel de investigacion es descriptivo explicativo con un punto de vista
cuantitativo con elementos cualitativo. La poblacion fueron ochentaiocho
empleados y funcionarios, la muestra cincuentainueve empleados y
funcionarios. Los andlisis realizados en la investigacion votan un resultado
que el clima organizacion esta en un estandar de desfavorable y favorable
esto indica que pueda tener una relacion provechosa con el desempefio
laboral de los trabajadores. Es necesario la motivacion entre los encargados
de las diferentes areas del FAREM para tener un clima organizacional
Optimo.
Es necesario poner en prioridad motivar a las autoridades, jefes,
responsables de éareas de trabajar en contribuir a lograr un Clima
Organizacional, se recomienda que se realice la participacion de la

comunidad universitaria, y tomar decisiones participativas y no individual.



Arenas (2017) en su investigacion concluye que el clima organizacion y
sus factores influyen en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Boliviana “La Mitisus”. Asi mismo realizar criterios para el
mejoramiento del clima organizacion en la competencia de sus
profesionales.

El tipo de investigacion realizada en la tesis es cuantitativo — descriptivo,
realizdndose la investigacion en el campo, siendo la técnica aplica de
encuesta, la poblacion de estudio fue a 30 docentes de la misma institucion.
Tomando en cuenta a autores Likert y Maslow se concluy6 en esta
investigacion que hay una alta relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, se diagnosticé que los puntos positivos fueron los
siguientes: se logro identificar que hay un liderazgo participativo, teniendo
un favorable clima laboral. En tanto en el diagnostico de puntos negativos
fueron los siguientes: una infraestructura desfavorable para la realizacién
de las actividades de los miembros, una falta de organizacion con la
puntualidad de los pagos de sus trabajadores, con respecto a estos 2 puntos

ultimos son los factores mas influyentes en la investigacion

Cardona (2016) en su investigacion concluye se encontré que el clima
organizacional se percibe como muy satisfecho con una puntuacion
porcentual, siendo las variables capacidad profesional y trabajo en equipo

las de mayor puntuacion, y administracion del talento humano y



comunicacion e integracion, las de menor. Se encontré que la satisfaccion
laboral de los colaboradores del CDI San José de Manizales, puntla
porcentualmente como muy satisfactoria, siendo las condiciones del grupo
social de trabajo el factor de mayor relevancia positiva y los estilos de vida
individual los de menor. Resulta relevante para efectos de la presente
investigaciéon y con miras a la estructuracion de la propuesta de
intervencion, denotar que en el ambito del clima organizacional, en la
variable administracion del talento humano, una de las de menor
puntuacién porcentual, se encuentra como item de menor satisfaccion, el
referente a los incentivos dados por la entidad cuando se alcanzan los
objetivos y las metas; y en la variable comunicacion e integracion, la otra
de menor puntuacion, se evidencia como item de menor satisfaccion, el
correspondiente a que la informacién sobre asuntos de la entidad, se
transmiten muchos de ellos mediante comunicados oficiales. Con respecto
a los resultados de la satisfaccion laboral, con miras a la estructuracion de
la propuesta de intervencion, cabe denotar que en la variable estilos de vida
individual, evidenciada como la de menor puntuacion, el item de mas bajo
fue percepcion efectos negativos del trabajo sobre la salud. Resulta
relevante en el contexto laboral actual, con miras a la gestién administrativa
con enfoque humanista, realizar mediciones permanentes sobre los
componentes clima organizacional y la relacién con la satisfaccion laboral,

indagando por los factores negativos y como estos inciden en la calidad de
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vida de los colaboradores, cuya circunstancia a la vez afecta el desempefio

intralaboral y puede trascender al entorno extralaboral del afectado.

Barrera (2015) en su investigacion las variables del clima organizacion y
el desempefio laboral de los servidores publicos de la Institucion Nacional
de la Nifiez y la Familia, tiene como objetivo tener una calidad de servicio
optimo y elevar la eficiencia teniendo como resultado un clima
organizacién adecuado, dando realce a desarrollo de la institucion.

El tipo de metodologia de investigacién aplicado en la tesis se fundamentd
en fuentes bibliograficas basdndose en teorias de variables, asi mismo en
los conceptos que se basan en mejorar en clima laboral, se aplicé la técnica
de encuesta, se definid que los trabajadores son un elemento principal para
el desarrollo de la Institucion.

El analices realizados en la investigacion dieron como resultado un
desfavorable clima organizacional, generando como resultado niveles
bajos de rendimiento, una mala eficiencia y una baja productividad de los
trabajadores.

Teniendo esto como conclusidn para el aporte de la mejora de la institucion,
ofreciendo estrategias para elevar la motivacion del personal y establecer

un ambiente laboral agradable con una eficiencia exitosa.

Hesse, Gomes y Bonales (2010) en su investigacion los puntos a analizar

fueron la influencia que tiene el clima organizacion con el salario, el equipo
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de trabajo, tipo de liderazgo, las promociones, la equidad de género y
motivaciones de la Institucion Publica de Educacion Superior en Morelia.
El tipo de investigacién fue correlacional, aplicado en el campo
entrevistando directamente al docente para comparar que el clima
organizacional depende de los factores que influyen.

Los resultados logrados fueron que el comportamiento de los docentes es
la inquietud interpersonal de sus miembros son distantes, no hay apoyo
entre si, no hay trabajo en equipo, y una elevada queja de oportunidades de

plazas (promociones) y falta de manejo adecuado presupuestal.

2.2.2 Antecedentes Nacionales

Rivera (2015) en su investigacion tiene como finalidad verificar si la
percepcion del clima organizacional y el desempefio laboral en la Sub
Gerencia de Transporte de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en
el Periodo 2015.

La investigacién aplicada en la tesis fue de tipo descriptivo- no
experimental, transaccional, el total de la poblacion fue de 28 trabajadores,
1869 usuarios directos de empresas de transporte, teniendo como tamafio
de muestra un total de 229. La técnica aplicada fue tipo encuesta, teniendo
2 cuestionarios dirigidos uno para los trabajadores y el otro para los
usuarios, basado en la escala de Lickert.

Teniendo como resultados un clima organizacional regular con sus

indicadores: baja autonomia, una estructura organizacional no adecuada.
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Por lo tanto, los resultados con respectos al desempefio laboral regular con
indicadores: mala planificacion, mal control. En conclusion, la percepcion
del clima organizacional y el desempefio laboral en la Sub Gerencia de
Transporte de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el Periodo

2015 intermedio.

Chuquitucto (2014) en su investigacién tiene como objetico analizar de
qué forma incluye el clima organizacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo 2013.
Evaluando la situacion actual de dicha institucion.

La investigacion aplicada fue explicativa, con una metodologia deductiva
e inductiva, la muestra fue de 81 trabajadores de la institucién, teniendo
como técnica de contrastacién y observacion, encuesta, teniendo como
analisis fuentes de internet y documental.

La conclusion dada fue que hay influencia en el clima organizacional con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo 2013, el clima organizacion tiene como resultado favorable
ya que sus indicadores que son: Estructura e identidad resultan buenas, las
relaciones y desafios, no existe una buena comunicacién dentro de la
organizacion, en consecuencia, esto influye negativamente en la

satisfaccion del empleado en la institucion.
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Carrion (2018) los estudios realizados fueron en la Municipalidad distrital
de Zafa-Lambayeque. El tipo de investigacion tiene un enfoque descriptivo
- no experimental y cuantitativa aplicada, teniendo como propdsito
principal establecer la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zafia,
asimismo se conocio el nivel de desempefio laboral de los trabajadores.
Para obtencion de los datos se aplico dos encuestas basandose en la “escala
de satisfaccion laboral SL-SPC 2005” y “escala de clima organizacional
1999”. En las encuestas que se desarrollaron se aplicaron 27 items para
medir la satisfaccion laboral y 50 items analizando el clima organizacional,
en la cual colaboraron 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Zafa, entre varones y mujeres que son administrativos y obreros. Por lo
cual es importante que la Municipalidad Distrital de Zafia conozca su clima
organizacional y la satisfaccion laboral de sus colaboradores, que permitio
hacer un andlisis de los resultados teniendo como guia el presente estudio.
Por lo tanto, en los resultados se llega a la conclusion que para que se tenga
una excelente satisfaccion laboral es necesario que la organizacién exista

un buen clima organizacional.

Nufiez y Delgado (2016) en su investigacion concluye que se tiene como
objetivo principal verificar la relacion del clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad del centro poblado

Menor Boca del Rio.
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El tipo de investigacion aplicada es no experimental, teniendo como técnica
la encuesta, con una poblacion de 74 trabajadores donde se analizaron los
siguientes: diferentes dimensiones, trabajando con el programa de IBM,
teniendo como resultado que efectivamente el clima organizacional incluye
el desempefio laboral, en conclusion, que si hay un clima organizacion

adecuado el desempefio laboral sera dptimo.

Diaz (2017) en su investigacién concluye que se tiene como objetivo
principal verificar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en los empleados administrativos de la Municipalidad del Distrito
de Puente de Piedra de la Cuidad de Lima. Se establecio las dimensiones
de las dos variables, ejecutandose con la técnica de encuesta piloto a 20
servidores, la muestra se conformd por 105 trabajadores.

Teniendo una hipotesis general y ocho hipotesis especificas, empleando sus
resultados la Rho de Spearman, dando como resultado una relacion de un
nivel alto 0.956 entre desempefio laboral y liderazgo y una relacion con un
nivel estandar clima organizacional y las dimensiones de percepcion de su
trabajo, las demas hipotesis (7) tiene una relacion significativa.

Dando como resultado que el clima laboral de la Municipalidad entre sus

trabajadores y su desempefio es bueno.
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2.2 Bases Teoricas

En estos tiempos el término de clima Organizacional ha logrado tener gran
valor y el punto de vista del tema esta en continuo cambio. Definitivamente
el recurso humano en una organizacion ya sea privada o publica tiene
importancia ya que en la mayoria de investigadores refleja en sus estudios
que dependen del buen estado del recurso humano para el bienestar de una
organizacién (buen clima laboral) y por ende las consecuencias de estas
organizaciones dan el bienestar de un Pais.

Demostramos estudios de diferentes autores del Clima Organizacion y

Desempefio Laboral, fundamentando el estudio de esta tesis.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciones:

Chiang y otros (2010) define el clima organizacional como un ambiente
psicolégico definido en el clima organizacional, lo primordial son los miembros

de la organizacién en este caso las personas por sus conductas.

Chiavenato (2017) el clima organizacional define el gran poder que tiene el
entorno donde las personas realizan sus actividades con respecto a la motivacion

de modo que se puede percibir las diferentes conductas de los miembros.
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El Clima Organizacional en las escuelas de pensamiento Gestalt y Funcionalismo

define de tres formas:

Medida Multiple de los Atributos Organizacionales.

Brunet (2017) menciona que se considera que las caracteristicas del clima son:
a) las caracteristicas fisicas de una organizacion que se distingue de otras

b) en el tiempo son indeterminadamente estables

c) todo esto interviene en el comportamiento de los trabajadores de una

organizacion.

Medida Perceptiva de los Atributos Individuales.
Brunet (2017) menciona que esta definicion ya no se enfoca en las caracteristicas
de la organizacion sino en los elementos que se relacionan con los valores y

necesidades del empleado al satisfacer sus diferentes necesidades.

Medida Perceptiva de los Atributos Organizacionales.

Brunet (2017) menciona que para definir el clima organizacional tendriamos
analizar las caracteristicas de una organizacion interactan con los elementos que
se relacionan con un empleado (actitudes, opiniones, valores, motivaciones etc.)
para tener percepciones. Estudiando las percepciones dadas por esta interaccién
se examinaria la relacién de las caracteristicas de la organizacion y el rendimiento

del empleado.
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Caracteristicas del Clima Organizacional:

Brunet (2017) nos indica que: la caracteristica de una organizacion tiene varios
componentes que ayudan al aporte de una personalidad Organizacional. asi como
la caracteristica propia de una persona ayudan a hacer la personalidad.

Es un componente multidimensional el clima organizacion que impacta al

comportamiento del personal.

Brunet (2017) citado por Taquiri (1968) menciona que las caracteristicas de

clima organizacional son:

Definicion molecular y sintético como la personalidad.

- Es un componente de variables situacionales.

- Los elementos son variables, el clima sigue siendo lo mismo.

- Sentido de continuidad, no es estable como la cultura, puede variar.

- La mayor parte para determinar el clima es por las caracteristicas.
aptitudes, conductas y las percepciones de los individuos por los
conceptos culturales y sociol6gicos de una organizacion.

- La realidad percibida externamente se fundamente la caracteristica
del clima.

- Es complejo especificar con palabras, pero facil determinar los

resultados.

- afectan sobre el comportamiento.
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- Es un componente primordial del comportamiento porque influye
sobre expectativas y actitudes y que son componentes primordiales

del comportamiento.

Teorias

Teoria del Clima Organizacional segun Likert.

Brunet (2017) en la teoria de Likert (1974) menciona que: El resultado de
comportamiento de un trabajador tiene resultado por el comportamiento
administrativo y las condiciones de la organizacion, que ellos pueden percibir.
Caracteristicas de una organizacion son las siguientes determinadas por
variables:

Variables Causales: definen el proceso como crece una organizacion, asi como
los resultados que da. Esta variable es independiente, estan constituidas por su
administracion y estructura.

Variables Intermediarias: definen la condicién interna de la organizacién, estan
constituidas por los procesos organizacionales.

Variables Finales: definen los resultados logrado por la organizacion. Son

variables dependientes. Constituida por la eficacia de la organizacion.

Teoria del Clima Organizacional segiin Sonia Palma “Escala CL-SPC”
En el estudio realizado por (Palma, S., 2004) disefia y elabora la Escala CLSPC,

es un instrumento basado en la técnica de Likert que estudia el clima laboral
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determinada como “La percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcidn a aspectos vinculados”

De acuerdo con la investigacion existen 5 factores establecen el clima
organizacional:

1.- Realizacion personal o autorrealizacion: Es la estimacion que tiene el
trabajador con las oportunidades que le da su centro laboral, por lo tanto, los
trabajadores se sienten realizados y con una apreciacion futuro favorable.

2.- Involucramiento laboral: Este tema tiene mucho que ver como la
identificacion que tiene un trabajador hacia la organizacion que trabaja,
cumpliendo con los objetivos y metas dadas teniendo un adecuado desempefio
laboral como resultado dar un buen servicio.

3.- Supervision: Es la supervision laboral en la cual en muchos casos los
trabajadores tienen un nivel de tensidén que mejora su desempefio laboral.

4.- Comunicacion: Es la apreciacion del nivel de sencillez, claridad, facilidad,
coherente y precisa informacion dentro la organizacién. Se determin6 que cuando
hay diferentes sentidos de comunion por motivo de diferentes direcciones de
autoridad hay un bajo rendimiento.

Cuando hay una adecuada comunicacion el desarrollo productivo es efectivo
5.- Condiciones laborales: Es la identificacion de la organizacion tanto del
ambiente fisico, ambiente social y econémico para la ejecucion de las actividades

encargadas, de manera que se facilite el trabajo dentro de la organizacion.
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Dimensiones del Clima Organizacional

Investigadores han evaluado varios tipos de cuestionarios para poder llegar a las

diferentes dimensiones que se tiene las cuales son los siguientes:

Likert en sus cuestionarios mide la Percepcion del Clima:

Brunet (2017) citado por Likert (1967) indica ocho dimensiones:

1.

2.

Métodos de Mando: El modo de un lider para influir en su trabajadora
Fuerzas Motivacionales: Procedimientos para motivar a los trabajadores
y estos influyan satisfactoriamente en sus necesidades.

Procesos de Comunicacion: Los diferentes tipos de comunicacién que se
realiza en una empresa y la forma de como lo realizan.

Procesos de Influencia: La interaccion entre los jefes y empleados para
definir los objetivos organizacionales.

Procesos de Toma de Decisiones: La adecuada informacion para la toma
de decisiones.

Procesos de Planificacion: La manera en como se constituye el sistema
de objetivos y directrices.

Procesos de Control: La manera como se realiza el control entre la
organizacion.

Rendimiento y Perfeccionamiento: La organizaciéon y la planificacion

adecuada de la empresa.
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Litwin y Stringer en sus cuestionarios mide la Percepcion de los empleados:
Brunet (2017) citado por Litwin y Stringer (1968) indica seis dimensiones:

1. Estructura: Apreciacion de la reglas, obligaciones y politicas en una

organizacion.

2. Responsabilidad Individual.

3. Remuneracién: La apreciacion justa cuando un trabajo esta realizado.

4. Riesgos y Toma de Decisiones.

5. Apoyo

6. Tolerancia al Conflicto: Es como el empleado asume con confianza un

estado de conflicto.

Schnedider y Bartlett en sus cuestionarios mide la Percepcion del clima en
el interior de las compafiias de seguros:
Brunet (2017) citado por Schnedider y Bartlett (1968) indica seis dimensiones:
1. El apoyo Patronal: Es el interés que tiene superior a sus subordinados
apoyando y fomentando el espiritu cooperacion.
2. LaEstructura: Es el conocimiento que tienen los superiores con respecto
a los subordinados, el producto y los nuevos clientes.
3. La Implicacién con los Nuevos Empleados: La eleccion de nuevos
empleados y la formacion que se da a ellos.
4. Los Conflictos Interagencias: Son los grupos de empleados que no estan

de acuerdo con la administracion de los jefes.
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5. Laautonomia de los Empleados: Es la autonomia de los empleados en la
empresa.
6. El grado de Satisfaccion General: Es la satisfaccion que percibe el

empleado en su trabajo.

Pritchard y Karasick en sus cuestionarios desarrolla un instrumento de
medida del clima formado por dimensiones independientes, completas y
descriptivas:

Brunet (2017) citado por Pritchard y Karasick (1973) indica once dimensiones:

1. Autonomia: Es la independencia del empleado al tomar decisiones y
resolver problemas.

2. Conflicto y Cooperacion: Es la colaboracion entre los miembros de la
empresa, el soporte que brinda la organizacién con de materiales y
empleados.

3. Relaciones Sociales: Es la atmosfera social que tiene entre los
trabajadores dentro de una organizacion.

4. Estructura: Conjunto de normas que establecen la organizacion afectando
las actividades a realizar por los empleados.

5. Remuneracién: Es la manera como se respalda a un trabajador.

6. Rendimiento: Es la relacion de la remuneracién y las tareas hechas
correctas de acuerdo a las habilidades de empleado.

7. Motivacion: Es los elementos motivacionales que fomenta las

organizaciones a sus trabajadores.
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Estatus: Es las jerarquias dadas dentro de una organizacion.
Flexibilidad e Innovacion: Es la disposicion de una organizacién de hacer

nuevas cosas y cambiarlas.

10. Centralizacion de la Toma de Decisiones: Es la delegacion de toma de

decisiones por jerarquia dentro de la organizacion.

11. Apoyo: Es el tipo de apoyo de los superiores a los subordinados en los

problemas de trabajo o no.

Halpin y Crofts elaboraron un cuestionario de clima organizacional

adaptado especialmente al dominio escolar:

Brunet (2017) citado por Halpin y Crofts (1963) indica ocho dimensiones:

1.

Desempefio: Es la determinacion de la participacion del docente en su
labor.

Obstaculos: Es un sentimiento que tiene el docente con las tareas de
costumbre y no favorables por parte del director.

Intimidad: Es las relaciones interrelacionales que tiene el docente dentro
de la institucion.

Espiritu: Es el placer de las necesidades sociales del docente.

Actitud Distante: Es el comportamiento de director formal y baso
estrictamente a las reglas para no tener relacién amistosa con los docentes
Importancia de la Produccion: Es la conducta autoritaria y las actividades
del director en la institucion.

Confianza: Es empefio que realiza el director para alentar a sus docentes.
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8. Consideracion: Es el trato adecuado del director con los docentes dentro

de la institucion.

Crane en sus cuestionarios mide del clima adaptado a las empresas

escolares:

Brunet (2017) citado por Crane (1981) indica cinco dimensiones:

1.

La Autonomia: Es el nivel de libertad, aporte a la institucion y
compromiso del trabajador en su empleo.

La Estructura: Es la manera como los superiores informan a los
subordinados loa objetivos de cada tarea designada.

La Consideracion: La organizacién entrega confianza y apoyo a sus
trabajadores

La Cohesion: Es la union y la lealtad de los miembros de trabajo.

Mision e Implicacion: Es la intervencién y colaboracién de los

trabajadores en la organizacion.

Moos e Insel en sus cuestionarios mide el clima en funcion:

Brunet (2017) citado por Moos e Insel (1974) indica diez dimensiones:

1.

2.

Implicacion: Es el nivel de los empleados de compromiso con el trabajo.
Cohesion: Es la colaboracion y relaciones sociales entre los miembros del
trabajo.

Apoyo: Es la colaboracion y motivacion que da la administracion a sus

trabajadores.
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4. Autonomia: Es donde la administracion estimula a los empleados a la
autonomia y toma de decisiones.

5. Tarea. Es el estudio de la relacion que tiene el clima y el trabajo.

6. Presion: Se fundamenta en la fuerza que pone la administracion a los
trabajadores.

7. Claridad: Es la claridad de las normas y reglas de una organizacion hacia
los trabajadores.

8. Control: Es la aplicacién de las reglas y fuerza que emplea los
administradores hacia los trabajadores.

9. Innovacion: Es la creatividad de cambiar y formar las tareas designadas
dentro de una organizacion.

10. Confort: Es la administracion formando un ambiente de trabajo saludable

y adecuado para el trabajador.

Bowers y Taylor en sus cuestionarios mide las caracteristicas
organizacionales en funcién de tres grandes variables: el liderazgo, el clima
organizacional y la satisfaccion:
Brunet (2017) citado por Bowers y Taylor (1970) indica cinco dimensiones:
1. Apertura a los Cambios Tecnoldgicos: Es los nuevos equipos que facilita
él trabaja del empleado.
2. Recursos Humanos: Es la importancia que da la administracion a los
empleados.

3. Comunicacion: Es el canal adecuado dentro de una organizacion.
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4. Motivacién: Son las situaciones que tiene el empleado al realizar con
fuerza sus tareas a trabajar.
5. Toma de decisiones: Se basa en la informacidn obtenida para la toma de

decisiones.

Tipos De Clima

Autoritarismo Explotador

Brunet (2017) menciona que la administracion no tiene confianza con los
trabajadores. La toma de decision es con los jefes y no es participativo, el clima
atmosférico no es agradable, eventualmente dan recompensas y las necesidades
permanecen en grados de seguridad y psicoldgico. Las interacciones con los
subordinados y superiores no son de confianza y se basa en el miedo y la
comunicacion de la administracion es formal y no estimulan a una relacion

afectiva.

Autoritarismo Paternalista

Brunet (2017) menciona que la administracién tiene una confianza tolerante con
sus trabajadores. Gran parte de toma de decisiones lo realizan los superiores, pero
algunas participan los subordinados. Las recompensas y castigos son empleados
para la estimulacion de los trabajadores. Las interacciones entre los miembros
son por un lado de los superiores tolerante y por otro lado de los subordinados

con precaucion. Dando la sensacién de trabajar en un ambiente estable.
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Consultivo

Brunet (2017) menciona que la administracion tiene una confianza con sus
trabajadores. Gran parte de toma de decisiones lo realizan los superiores, pero
algunas se permiten a los subordinados la toma de decisiones especificas basado
en su nivel. Las recompensas y castigos son empleados para la estimulacion de
los trabajadores e intentan de satisfacer sus necesidades de fama y aprecio. Las
interacciones entre los miembros son moderadas, pero frecuentemente con un
alto nivel de confianza. El control es descendiente y un clima dinamico con

estrategia de metas.

Participacion en Grupo

Brunet (2017) menciona que la administracion tiene una plena confianza con sus
trabajadores. La toma de decisiones esta delegado en toda la organizacion de
acuerdo a sus funciones. La comunicacion es de todas las formas, los trabajadores
estan motivados y comprometidos para un buen rendimiento hacia mejorando las
formas de trabajo y el buen funcionamiento de los objetivos. Las interacciones
entre los miembros son de confianza y amistad. El nivel de control se basa en las

responsabilidades del empleado en cada funcion que realiza.

Comunicacién
Chiavenato (2007) indica que es el sistema se trasmite informacion de un
individuo a otra. También es una forma de relacionarse entre individuos y

trasmitir sus ideas, valores y etc.
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Brunet (2017) citado por Bowers y Taylor (1970) indica en una de sus cinco

dimensiones es la comunicacion es el canal adecuado dentro de una organizacion.

Brunet (2017) citado por Likert (1967) indica en uno de sus ocho dimensiones
que procesos de comunicacion son los diferentes tipos de comunicacion que se

realiza en una empresa y la forma de como lo realizan.

En el estudio realizado por (Palma, S., 2004) disefia y elabora la Escala CLSPC
indica que la comunicacion es la apreciacion del nivel de sencillez, claridad,
facilidad, coherente y precisa informacion dentro la organizacion. Se determind
que cuando hay diferentes sentidos de comunion por motivo de diferentes
direcciones de autoridad hay un bajo rendimiento.

Cuando hay una adecuada comunicacion el desarrollo productivo es efectivo

Werther, Davis (2008) indica que la Comunicacion del personal es la fuente de

energia que ayuda al desarrollo de la organizacion.

Importancia de la Comunicacion

Werther, Davis (2008) menciona gue a una escasa comunicacion los resultados
son que los trabajadores sientan una tensién e insatisfaccion.

Toda organizacion tiene gque tener un sistema de comunicacion para mantener

informados a sus trabajadores es una necesidad fundamental. Esto logra el éxito
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de la organizacion al contar con un adecuado canal de comunicacion ya que los

trabajadores tendran claridad y la direccidn para trabajar adecuadamente.

Sistemas de Comunicacion

La Comunicacion Descendente

Werther, Davis (2008) menciona que la comunicacion es del nivel jerarquico alto
a los inferiores. Este tipo de comunicacion es para tener informados a los

empleados las decisiones que se ha tomado en la empresa.

La Comunicacion Ascendente
Werther, Davis (2008) menciona que la comunicacion es del nivel jerarquico

intermedio o inferiores a alto.

Condiciones Laborales

Werther, Davis (2008) menciona que al ambiente que le rodea al personal que

trabaja en la organizacidén. Las condiciones no adecuadas son:
1. Situacion fisicas inadecuados: aire, iluminacion, sonidos, etc.
2. De parte de los jefes mal forma de tratar al personal.
3.Presion exagerada con los resultados.

4. Grupos de personas gque subestiman o maltratan a otro.

5.Trabajo desmotivante.
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En las condiciones dadas anterior mente se tendra como resultado un ambiente
laboral molesto, irritable con la actitud de los trabajadores negativos, con un nivel
de satisfaccion cada vez mas bajo y posiblemente con niveles altos de riesgo y

accidentes o enfermedades.

En el estudio realizado por (Palma, S., 2004) disefia y elabora la Escala CLSPC
indica que la condicion laboral es la identificacion de la organizacion tanto del
ambiente fisico, ambiente social y econémico para la ejecucion de las actividades

encargadas, de manera que se facilite el trabajo dentro de la organizacion.

Grupos de Condiciones

Chiavenato (2008) indica condiciones que impactan en trabajo del personal:

1. Condiciones ambientales del trabajo: como tiempo, luz, sonido y etc.

2. Condiciones de tiempo: tiempo de la jornada laboral, tiempo extra, tiempo de
descanso, etc.

3. Condiciones sociales: relaciones, condiciones, etc.

Chiavenato (2008) indica las condiciones fisicas del trabajo no son Gnicamente
importante también tenemos que dar énfasis al ambiente social y psicoldgico de
la organizacién, contando con personas motivadas en el trabajo se tendra como

resaltado personas que contribuyan a la mejora de la organizacion.
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Involucramiento Laboral

En el estudio realizado por (Palma, S., 2004) disefia y elabora la Escala CLSPC
indica que el involucramiento laboral; este tema tiene mucho que ver como la
identificacion que tiene un trabajador hacia la organizacion que trabaja,
cumpliendo con los objetivos y metas dadas teniendo un adecuado desempefio

laboral como resultado dar un buen servicio.

DESEMPENO LABORAL

Definiciones

Chiavenato (2017) menciona que “es el conjunto de caracteristicas o capacidades
de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u organizacion...... es
el acto de ejecutar y ejercer una actividad en particular. Es la forma en que las
personas realizan sus actividades y con ello alcanzan los objetivos

organizacionales y promueven excelentes resultados” (p.206)

Stoner (2006) menciona que “El desempefio laboral es la forma como los
empleados de una organizacion realizan su trabajo para lograr metas colectivas

sometidos a normas y reglas asignadas por la direccion
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Robbins y Coulter (2010) menciona que el desempefio laboral es la actitud de un
individuo hacia su trabajo. Un individuo al tener un grado de satisfaccion alto
tiene como resultado una actitud positiva hacia su la labor que realiza, por lo
tanto, un individuo con un grado de satisfaccion bajo (insatisfaccion) tendré

como resultado una actitud negativa a su labora a realizar.

Objetivo de Desempeiio

Los principales objetivos del desempefio estan destinado a mejorar los siguientes

aspectos:

Calidad: produccion totalmente exenta de errores ofreciendo productos y

servicios dentro de las especificaciones
Velocidad: prontitud y tiempo de entrega reducido
Confiablidad; produccién correcta y entrega segura y confiable

Flexibilidad: a través de la capacidad de mejora continua y la innovacion en

productos servicio.

Teorias

Teoria de campo de Lewin

Chiavenato (2017) indica que la conducta de una persona depende de dos factores
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1. La conducta es el comportamiento del ser humano al captar la situacion del
medio ambiente que se encuentra.

2. Esta situacion del medio ambiente tiene la particularidad de un campo
dinamico en la cual interacttan e influyen todos entre si. Esto da como resultado
el campo psicoldgico o conductual es cuando el ser humano hace una apreciacion

de su contorno ambiental externo.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Chiavenato (2007) indica que Herberg se basé en dos enfoques uno en un punto
de vista interna, que este caso seria las necesidades del empleado y el otro punto
de vista externo, que este caso seria el ambiente. Los dividio en dos factores que

son:

a) Factores higiénicos. Nos indica la situacién del empleado en su centro
de labor, tanto ambiente como condiciones que son dirigida por la misma
organizacion, estos factores esta fuera poder de los trabajadores
produciendo en muchos casos la insatisfaccion.

Unos de los integrantes de los factores son:
Condiciones de trabajo
Bienestar del trabajador
Salario
Status

Relaciones entre los subordinados y superiores
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Politicas de la organizacion y administracion.
Supervisiones
Remuneracion.

Seguridad laboral

b) Factores motivacionales. Este factor engloba todo lo que se trata del
puesto, produciendo en muchos casos la satisfaccion y el crecimiento de
productividad normal o elevada.

Delegar de responsabilidad.
Reconocimiento profesional
Crecimiento y realizacion
Toma de decisiones autonomia.
Oportunidad de ascenso.

Unos de las habilidades.

Metal y logros.

Teoria de las Necesidades de McClellan
Robbins (2004) indica McClelland y sus 18 ayudantes, manifiesta en su teoria de
necesidades tres enfoques:
1. Necesidad de logro: La iniciativa de sobresalir. Por ejecutar un conjunto
de normas para lograr el éxito.
2. Necesidad de poder: Poder que los individuos se direcciones a un modo.

3. Necesidad de afiliacion: Anhelo de tener relaciones sociales amistosas.
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Teoria de jerarquia de necesidades de Abraham Maslow
Robbins (2004) indica que las personas tienen necesidades son las siguientes.
1. Fisioldgicas: Necesidades de biologicas.
2. De seguridad: Resguardo y cuidado dafios emocional y fisico.
3. Sociales: Sensacion de integracion hacia otras personas
4. De estima: De divide en dos factores internos, externos los internos la
autonomia el respeto a si mismo, y el externo a la condicion del trabajo,

reconocimiento e interés de la organizacion.

Teoria de la disonancia cognitiva
Chiavenato (2017) indica que el psicélogo Festinger se dedicé a estudiar lo que
sucedia cuando las personas entran bajo conflicto entre lo que pensaba y hacia.
El elemento de esta teoria puede estar enlazados de tres maneras:
1. Relacién Disonante: cuando una persona al tomar en exceso sabe que es
dafino a pesar de ello lo hace. (cuando los elementos estan en equilibrio).
2. Relacion Consonante: cuando acepta que el tomar es dafiino y por ello
deja de tomar (cuando uno de los elementos esta en desequilibrio con el
otro)
3. Relacion Irrelevante: cuando considera que tomar es nocivo y le gusta

pasear (cuando uno de los elementos no vale nada al otro).
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Teoria de las Expectativas

Chiavenato (2017) indica que, en sus investigaciones sobre la motivacién, Lawler
observo que el dinero tiene mucha influencia en el desempefio y el
comportamiento del trabajador dentro de una organizacion tanto personal e
interrelacional.

Se podria decir que esta teoria se habla de los trabajadores que tiene expectativas

a las cosas futuras de acuerdo al desempefio realizado.

La teoria X y la teoria Y de McGregor Douglas McGregor
Chiavenato (2017) indica que la teoria se menciona dos conceptos basados en
estudios: la tradicional (teoria X) y la moderna (teoria Y). Veamos cada una de

ellas.

Concepcidn tradicional de la administracion: teoria X

Se basa en el comportamiento del trabajador con las caracteristicas negativas,
estatico, falta de colaboracion, falta de anhelos, esquivan responsabilidades, su
incentivo es econdmico, es controlar de manipular por la organizacion y entre

otros.

Nueva concepcién de la administracién: teoria Y
Opuesto a la teoria X el comportamiento del trabajador con las caracteristicas
positivas, optimista, flexible, con anhelos, colaborador, imaginacion, ingenio en

arreglar problemas y entre otros.
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Evaluacion del Desempefio

Segun Wether y Davis (2008) menciona el capital humano en fundamental en las
organizaciones, ya que unos de los restos para las autoridades de toda
organizacion es conocer el potencial de sus trabajadores asi establecer

definitivamente sus objetivos y tener resultados exitosos.

Motivacion

Maristany (2007) indica que la motivacion se encuentra desde que un ser humano
tiene vida, tener definido que es la motivacion no es facil, pero se podria decir

que es el impulso a que una persona logro un objetivo.

Rodriguez (2006) indica que es un impulso determinado por diversos factores
compuesto por varios factores que mueven a las personas a elegir entre

alternativas, teniendo un objetivo determinado.

Alles (2005) indica que la motivacion ha estudiado diferentes autores. En este
estudio nos indica que David McClelland. Expone que la definicién de la
motivacién se basa en el logro de objetivos con incentivos orientado al

comportamiento del trabajador.
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Los Tres Sistemas Importantes de Motivacion Humana segun David

Mcclelland

Los logros como motivacién

El poder como motivacion

La pertenecia como motivacion

Dimensiones de la Motivacion

Segln Alvares y otros (2011) indica que los seres humanos tienen diferentes
dimensiones que llevan a motivarles, estas cambian por las diferentes

situaciones:

La Motivacion Intrinseca: Son cuando las personas tienen un grado de afecto

bueno hacia su trabajo, familia, estudio etc.

La Motivacion Extrinseca: se presenta el estado de situacion que se encuentra
fuera de su control como son el dinero, rotacion de trabajo, reconocimiento,

estimacion e interés de la organizacion.

La Motivacién Trascendente: es la influencia que tiene una persona con otra
por ejemplo los logros que realiza, ejemplo como persona, ejemplo de familiar,

trabajado exitoso, etc.
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Relaciones Interpersonales

Maristany (2007) indica que relaciones interpersonales hay diferentes cada
empresa y eso engloba en su forma de cultura. En algunas empresas el tuteo y su
nivel es lo normal, en otras el tuteo es de nivel intermedio hacia abajo y jamaés al
revés. En otras empresas las relaciones personales estan prohibidos. Esto implica
en qué modelo de cultura uno se encuentra esto influye mucho en la conducta del

miembro donde trabaja

Niveles de Relacién Interpersonal

Entre los jefes

Entre los compafieros de trabajo

Entre las oficinas o areas.

Liderazgo

Maristany (2007) indica que el significado de lider en ingles viene Leader, que
tiene una caracteristica que las personas le sigan. Esa caracteristica, que no se ha

logrado descifrar, pero se puede observar es el carisma.

Formas de Liderazgo

Maristany (2007) menciona que:
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1. El estilo decisivo, es un liderazgo autoritario, que no busca opinion de nadie

la decision lo toma rapido y solo sin busqueda de informacion.

2. El estilo flexible, es un tipo de liderazgo que se adapta rapidamente a las
circunstancias, no le interesa tener informacion y no pide apoyo o participacion

en la toma de decisiones.

3. El estilo jerarquico, este estilo analitico, busca informacion abundante, da

mucha participacion, tomando una decision previamente analizado.

4. El estilo integrador, busca una informacion completa del tema, dando mucha
participacion a las personas en la toma decisiones logrando encontrar diferentes

soluciones.

Tipos de Liderazgo

Segn Summers (2006) indica que hay diferentes tipos de liderazgo y son:

Liderazgo Directivo: Este tipo de liderazgo es autocratico, tomando decisiones
unilaterales sin ser cuestionado por ningin miembro. Muchas empresas aplican
este tipo de estilo por que se dice que el directivo tiene mayor conocimiento del
problema para tomar una decision. Este tipo de liderazgo tiene como
caracteristica que los empleados sean obedientes al mandato dirigido por los

directivos, sin tener mayor informacion del caso.



41

Liderazgo Consultivo: Es un tipo de estilo que incentiva a la participacion de
los empleados buscando la informacion de como ven el tema ellos. Por ejemplo,
que un lider tenga un problemay consulte a uno de sus empleados especializados
en el tema. O cuando necesita verificar el estado situacional del trabajo tiene que
consultar con los empleados como se sienten que opiniones sugieren para un
cambio favorable. Este tipo de liderazgo busca las opiniones y sugerencias de los

demas, tomando la decision final el lider.

Liderazgo Delegacion: Donde el lider es prudente y trata de guiar a su equipo,
dando responsabilidades y autoridad para realizar su trabajo, supervisando y

controlando que todo se ejecute como lo planeado.
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2.3 Glosario de Términos

e Actitud: Es la conducta que una persona se desenvuelve en diferentes
situaciones.

e Ambiente Laboral: Es el entorno donde personas comparten sus
actividades de trabajo.

e Apoyo: Es ayudar al compafiero sin interes.

e Clima: Es el conjunto de condiciones en un determinado lugar.

e Comportamiento: Es la forma de como reacciona una persona en un
determinado entorno.

e Compromiso: Es la responsabilidad que tiene una persona al
involucrase con alguna cosa.

e Condiciones: Es el estado que se encuentra ya sea una cosa 0 persona.

e Desempefio: La realizacion de alguna actividad, demostrando su
actitud negativa o positivamente.

e Equipo: Launién de un grupo de personas con mira a un solo objetivo.

e Expectativas: La ilusion de una cosa prevista suceda.

e Grupo: Es la union de dos a mas personas, en la cual estas desarrollan
diferentes funciones.

e ldentidad: La identificacion de una persona hacia algo.

e Latension (o estrés): Agotamiento por mucha presion de trabajo.

e Motivacion: Es la forma de dar interés a algo, se puede decir es como

incentivar a una persona a realizar su actividad con mejor esfuerzo.
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Organizacion: Es un grupo constituido por personas organizadas que
tienen un solo objetivo.

Relaciones: Es el vinculo gue se tiene con uno 0 mas personas en un
entorno.

Rendimiento laboral: Es el resultado que se da en alguna accion
dentro de un trabajo.

Rendimiento: El resultado de realizar alguna actividad de una
persona.

Rotacion de Puesto: Es el traslado de un cargo a otro.

Satisfaccion: Es la consecuencia de alguna carencia o malestar.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipétesis General
El Clima Organizacional influye positivamente en el Desempefio Laboral

en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

3.2 Hipotesis Especificas
a) La comunicacion influye positivamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
b) EIl involucramiento laboral influye positivamente en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima
20109.
c) La condicidn laboral influye positivamente en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

3.3 Identificacion de Variables

3.3.1 Variable Independiente: Clima Organizacional
Definicién conceptual:

Chiang y otros (2010) define el clima organizacional como un

ambiente psicolégico definido en el clima organizacional, lo
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primordial son los miembros de la organizacion en este caso las

personas por sus conductas.

3.3.2 Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

Chiavenato (2017) menciona que “es el conjunto de
caracteristicas o capacidades de comportamiento o rendimiento
de una persona, equipo u organizacion...... es el acto de ejecutar
y ejercer una actividad en particular. Es la forma en que las
personas realizan sus actividades y con ello alcanzan los

objetivos organizacionales y promueven excelentes resultados”

(p.206)

3.4 Operacionalizacion de Variables

Variables Indicadores
Variable independiente: 1.1 Comunicacién
Clima Organizacional 1.2 Involucramiento laboral

1.3 Condicion Laboral

Variable dependiente: 2.1 Motivacién
Desempefio laboral 2.2 Liderazgo

2.3 Relaciones Interpersonales




3.5 Matriz de Consistencia

46

problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Indicadores

Problema Principal

¢De qué manera el clima organizacional influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019?

Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el involucramiento laboral influye
en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019?

b) ¢En qué medida la comunicacion influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019?

c) ¢De qué manera la condicion laboral influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019?

Objetivo General

Conocer si el Clima Organizacional influye en el

desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Objetivos especificos

a)

b)

©)

Conocer si el involucramiento laboral influye
en el desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Canta, Lima
2019.

Conocer si la comunicacién influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
Conocer si la condicion laboral influye en el
desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipdtesis General

El Clima Organizacional influye positivamente en el

desempefio

laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipotesis especificas

a)

b)

<)

La comunicacion influye positivamente en el
desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
El involucramiento laboral influye
positivamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canta, Lima 2019.

La condicion laboral influye positivamente en

el desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Variable independiente

(V1)

Variable  dependiente

(V2)

Comunicacién

Involucramiento laboral

Condicion laboral

Motivacién

Liderazgo

Relaciones interpersonales
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de la Investigacion

La investigacion es de tipo aplicado, porque analiza la informacion para resolver los

problemas planteados teniendo varias alternativas.

Segln Carrasco (2007), la investigacion aplicada “se distingue por tener propositos
practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar,

modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad. (p.43)

Nivel de Investigacion

El presente trabajo de investigacién, es un tipo de investigacion descriptivo
correlacional, con un punto de vista cuantitativo en la cual detalla, analiza y explica la

relacién o impacto que tiene una variable con otra en la investigacion.

Descriptiva:

Segun Hernandez (2006) descriptivo porque “miden, evaluan o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones o componentes del fendmeno a
investigar”. (p.102).

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo
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Correlacional:

Segln Hernandez (2006) “busca conocer la relacion que existe entre dos o mas
conceptos o variables en un contexto en particular”. (p.104) Como es el caso entre la V1
ylaVa.

Enfoque cuantitativo:

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “usa la recoleccién de datos para probar
la hipotesis, con base a la medicion y el andlisis estadistico, para establecer patrones,

comportamiento y probar teorias.” (p. 4).

Disefio de la Investigacion

El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal

Un disefio no experimental Segn Carrasco (2007), “son aquellos cuyas variables no se
manipulan y no es experimental. Analizan y estudian los hechos y fendmenos de la
realidad después de su ocurrencia”. (p. 71)

Es transversal, porque segin Carrasco (2007) “este disefio se utiliza para hacer estudios

de investigacion de hechos y fendmenos de la realidad, en un determinado tiempo.”

(p.72)

o1

ov2
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Donde:

M: Muestra

O: Observacion

V1: clima organizacional
V2: Desempefio laboral

r: nivel de relacion o impacto entre las variables

Unidad de Analisis

La unidad de anélisis se denomina como elemento de poblacion, en una misma
encuesta puede existir mas de un elemento de poblacién.
La unidad de andlisis de esta investigacion seran los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Canta, Lima 2019

Poblacion de Estudio

La poblacién de estudio fue integrada por 25 trabajadores de la Municipalidad.

Tamario de Muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacion de
clientes, trabajadores y jefes con relacién a la variable: Desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
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4.7 Técnicas de Recoleccion de Datos:

Para conseguir los datos adecuados con las variables a estudiar se emplearon las

siguientes técnicas:

a. La técnica del anélisis documental:
Usando el medio de la recoleccién de datos como: ficha textual y de resumen;
adquiriendo informacion y otros documentos de la municipalidad respecto a las

variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: teniendo la herramienta del cuestionario; recaudando
informacion a los miembros de la municipalidad; el cual se obtendra informacion de
la variable: motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Canta.

4.8 Andlisis e Interpretacion de la Informacion.

La informacion aplicada en las técnicas y herramientas mencionados, fueron
organizados y tabulados para comenzar el analisis por medio de estadisticas
descriptivas, realizando tablas y graficos para la explicacion de los problemas
planteados.

De tal manera, para comparar con la hip6tesis nula y alternativa se planteara la hipétesis
estadistica, demostrando la correlacion entre las variables investigadas en el estudio
realizado.

Teniendo el resultado de la comparacion de hipotesis podre tener las conclusiones del

estudio realizados y llegar a formular las recomendaciones.
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CAPITULO V

PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Andlisis e Interpretacion de Resultados
De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se presenta a
continuacion la siguiente informacion:

Tabla 1

¢Considera usted que los jefes tratan al personal con respeto?

Escala Nimero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 4%
2 En Desacuerdo 10 40%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 16%
4 De Acuerdo 9 36%

5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 1

¢Considera usted que los jefes tratan al personal con respeto?

40%
0,
a0% 36%
35%
30%
25%
0,
S0 16%
15%
% 0 0,

10% 4% 4%

5%

0%

1Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que los jefes tratan con respecto al personal, mientras que el 36% esta de acuerdo, en
cuanto un 16% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 40% esta en desacuerdo y

el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 2

¢ Considera usted que existe un canal adecuado de comunicacion en su institucion?

Escala NUmero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 9 36%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 24%
4 De Acuerdo 6 24%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 2

¢ Considera usted que existe un canal adecuado de comunicacion en su institucion?

40%

35%

2 0, 0,
0% 24% 24%
25%
20% o
12%
15%
0,
4%
5%
0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que hay un canal adecuado de comunicacion en la institucion, mientras que el 24%
esta de acuerdo, igualmente 24% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 36% esta

en desacuerdo y el 12% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 3

¢ Considera usted que cuando comete un error, su feje le llama la atencion en privado?

Escala Nlmero %
1 Totalmente en Desacuerdo 4 16%
2 En Desacuerdo 9 36%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 12%
4 De Acuerdo 8 32%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3

¢ Considera usted que cuando comete un error, su feje le llama la atencion en privado?

40%
35%
30%

25%

o 16%

12%
15%
10% 4%

0%
1Totalmenteen 2 EnDesacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que cuando cometen un error, sus jefes le llaman la atencion en privado, mientras que
el 32% esté de acuerdo, en cuanto un 12% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el

36% esté en desacuerdo y el 16% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 4

¢ Considera usted que los trabajadores estan comprometidos con la institucion?

Escala Nimero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 6 24%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 20%
4 De Acuerdo 8 32%
5 Totalmente De acuerdo 3 12%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 4

¢ Considera usted que los trabajadores estan comprometidos con la institucién?

0,
Jeos 32%
30%
20%
20%
o, )
- 12% 12%
10%
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1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta totalmente de
acuerdo que los trabajadores estan comprometidos con la institucion, mientras que el 32% esta
de acuerdo, en cuanto un 20% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 24% esta

en desacuerdo y el 12% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 5

¢ Considera usted que las responsabilidades de su cargo estan claramente definidas?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 4 16%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 24%
4 De Acuerdo 9 36%
5 Totalmente De acuerdo 3 12%

Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 5

¢ Considera usted que las responsabilidades de su cargo estan claramente definidas?
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40% 36%
35%
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% 24%
25%
0,
0, [v)
12% 12%
15%
10%
5%
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1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el gréafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta totalmente de
acuerdo que las responsabilidades de su cargo estan claramente definidas, mientras que el 36%
esta de acuerdo, en cuanto un 24% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 16%

esta en desacuerdo y el 12% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 6

¢ Considera usted que la institucion fomenta la integracion de sus trabajadores?

Escala Nimero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 10 40%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 24%
4 De Acuerdo 5 20%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 6

¢ Considera usted que la institucion fomenta la integracion de sus trabajadores?
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que la institucion fomenta la integracion de sus trabajadores, mientras que el 20% esté
de acuerdo, en cuanto un 24% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 40% esta

en desacuerdo y el 12% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 7

¢ Considera usted que la remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realiza?

Escala Nimero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 8%
2 En Desacuerdo 11 44%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 8 32%
4 De Acuerdo 3 12%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 7

¢ Considera usted que la remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realiza?

44%
45%
40%
32%
35%
30%
25%
20%
. . 12%
8%
0,
10% 4%
5%
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que la remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realiza, mientras que
el 12% esté de acuerdo, en cuanto un 32% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el

44% esté en desacuerdo y el 8% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 8

¢Considera usted que el ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?

Escala Nlmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 8%
2 En Desacuerdo 9 36%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 20%
4 De Acuerdo 8 32%

5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 8

¢ Considera usted que el ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que el ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo, mientras que
el 32% esté de acuerdo, en cuanto un 20% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el

36% esté en desacuerdo y el 8% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 9

¢Considera usted que los manuales administrativos ayudan a lograr una adecuada

organizacion?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 4%
2 En Desacuerdo 7 28%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 7 28%
4 De Acuerdo 8 32%
5 Totalmente De acuerdo 2 8%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia
Gréfico 9
¢Considera usted que los manuales administrativos ayudan a lograr una adecuada
organizacion?

35%

32%
28% 28%

30%
25%
20%
15%
8%
10% 4%

0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 8% esta totalmente de
acuerdo que la remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realiza, mientras que
el 32% est4 de acuerdo, en cuanto un 28% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado,

igualmente el 28% esté4 en desacuerdo y el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 10

¢ Considera usted que la capacitacion permite mejorar las habilidades de los trabajadores?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 4%

2 En Desacuerdo 1 4%

3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 4%
4 De Acuerdo 10 40%
5 Totalmente De acuerdo 12 48%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 10

¢ Considera usted que la capacitacion permite mejorar las habilidades de los trabajadores?

48%
50% o
45% 40%
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35%
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1Totalmenteen 2 EnDesacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia



61

En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 48% esta totalmente de
acuerdo que la capacitacion permite mejorar las habilidades de los trabajadores, mientras que
el 40% esta de acuerdo, en cuanto un 4% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado,

igualmente 4% esta en desacuerdo y el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 11

¢Considera usted que la institucion reconoce su trabajo realizado?

Escala NUmero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 6 24%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 10 40%
4 De Acuerdo 4 16%
5 Totalmente De acuerdo 2 8%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 11

¢Considera usted que la institucion reconoce su trabajo realizado?
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En el gréafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 8% esta totalmente de
acuerdo que la institucion reconoce su trabajo realizado, mientras que el 16% esté de acuerdo,
en cuanto un 40% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 24% esta en desacuerdo

y el 12% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 12

¢ Considera usted que la institucion le ayuda a lograr sus objetivos personales?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 8%
2 En Desacuerdo 8 32%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 20%
4 De Acuerdo 9 36%

5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 12

¢ Considera usted que la institucion le ayuda a lograr sus objetivos personales?

40% 36%
32%

35%

30%

25%

20%

15%

0,
4%
5%
0%
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que la institucion le ayuda a lograr sus objetivos personales, mientras que el 36% esta
de acuerdo, en cuanto un 20% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 32% esta

en desacuerdo y el 8% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 13

¢Considera usted que su jefe se preocupa por la direccion de su personal?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 4%
2 En Desacuerdo 7 28%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 24%
4 De Acuerdo 9 36%

5 Totalmente De acuerdo 2 8%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 13

¢ Considera usted que su jefe se preocupa por la direccién de su personal?
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En el gréafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 8% esta totalmente de
acuerdo que su jefe se preocupa por la direccion de su personal, mientras que el 36% esta de
acuerdo, en cuanto un 24% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 28% esta en

desacuerdo y el 4% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 14

¢ Considera usted que los jefes permiten participar a los trabajadores en la toma de decisiones

solicitando su opinion?

Escala NUmero %
1 Totalmente en Desacuerdo 10 40%
2 En Desacuerdo 5 20%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 16%
4 De Acuerdo 5 20%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 14

¢ Considera usted que los jefes permiten participar a los trabajadores en la toma de decisiones

solicitando su opinion?
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que los jefes permiten participar a los trabajadores en la toma de decisiones solicitando
su opinion, mientras que el 20% est& de acuerdo, en cuanto un 16% no estan de acuerdo ni

desacuerdo, por otro lado, el 20% esta en desacuerdo y el 40% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 15

¢Considera usted que su jefe estimula el trabajo en equipo?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 8%
2 En Desacuerdo 5 20%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 9 36%
4 De Acuerdo 8 32%

5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 15

¢ Considera usted que su jefe estimula el trabajo en equipo?
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que su jefe estimula el trabajo en equipo, mientras que el 32% esta de acuerdo, en
cuanto un 36% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 20% esta en desacuerdo y

el 8% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 16

¢ Considera usted que hay una buena relacion entre jefes de areas?

Escala Nimero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 12%
2 En Desacuerdo 6 24%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 11 44%
4 De Acuerdo 4 16%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 16

¢ Considera usted que hay una buena relacion entre jefes de areas?
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que hay una buena relacion entre jefes de areas, mientras que el 16% esté de acuerdo,
en cuanto un 44% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 24% esta en desacuerdo

y el 12% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 17

¢Considera usted que existe la cooperacion desinteresada entre compafieros?

Escala Nimero %
1 Totalmente en Desacuerdo 6 24%
2 En Desacuerdo 4 16%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 7 28%
4 De Acuerdo 7 28%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 17

¢ Considera usted que existe la cooperacion desinteresada entre compafieros?
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En el gréafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que existe la cooperacién desinteresada entre compafieros, mientras que el 28% esta
de acuerdo, igualmente 28% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, el 16% esté en

desacuerdo y el 24% esté totalmente en desacuerdo.

Tabla 18

¢ Considera usted que hay una buena relacion entre areas de la institucion?

Escala NUmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 5 20%
2 En Desacuerdo 6 24%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 24%
4 De Acuerdo 7 28%
5 Totalmente De acuerdo 1 4%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 18

¢ Considera usted que hay una buena relacion entre areas de la institucion?
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En el grafico se muestra que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta totalmente de
acuerdo que hay una buena relacion entre areas de la institucion, mientras que el 28% esta de
acuerdo, en cuanto un 24% no estan de acuerdo ni desacuerdo, por otro lado, igualmente 24%

esta en desacuerdo y el 20% esta totalmente en desacuerdo.

5.2 Prueba de Hipotesis

La Prueba Chi—-Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medicion

nominal y ordinal.

Nivel de significancia oc = 0.05

Distribucién muestral: Chi — Cuadrada calculada con la formula

(fo —fe)?

Donde

fo = Frecuencia observada o real

fe = Frecuencia esperada

X = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:
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La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular de Chi — cuadrado

que para este caso es:

X2(0.05, 16) = 26.296, que de manera grafica tenemos:

Region de rechazo

Ho

v

h 4

X=

26.296
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Fuente: Elaboracion propia

a) Hipotesis Especificas.

Primera Hipdtesis Especifica.

Hipotesis Alternativa Hi

La comunicacion influye positivamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipotesis Nula Ho

La comunicacion no influye positivamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Tabla 19

Frecuencias Observadas de la primera Hipdtesis Especifica

«

f

= Pregunta 12 ; Considera usted que la institucion le ayuda a lograr sus objetivos personales?
= Ni de

_"Ei Totalmente acuerdo

3 en En nien totalmente

g desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
g Totalmente 1 0 0 0 0 1
2 en desacuerdo

2 - En desacuerdo 1 4 4 1 0 10
g g Ni de acuerdo

2 2 nien 0 0 1 2 1 4
8 £ desacuerdo

> §  Deacuerdo 0 3 0 6 0 9
£ 3  totalmente

> g de acuerdo 0 ! 0 0 0 !
& 3 Total 2 8 5 9 1 25

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 20

Frecuencias esperadas de la primera Hipotesis Especifica

[3+3

% Pregunta 12 ;Considera usted que la institucion le ayuda a lograr sus objetivos personales?
'3 Ni de

& Totalmente acuerdo

g en En nien totalmente

é desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
= Totalmente 0.08 0.32 0.20 0.36 0.04 1.00
2 en desacuerdo

z En desacuerdo 0.80 3.20 2.00 3.60 0.40 10.00
3 C:% Ni de acuerdo

s o ni en 0.32 1.28 0.80 1.44 0.16 4.00
8 2 desacuerdo

iy § De acuerdo 0.72 2.88 1.80 3.24 0.36 9.00
© —

£ g  towlmente 0.08 0.32 0.20 0.36 0.04 1.00
> 2 de acuerdo

a s Total 2.00 8.00 5.00 9.00 1.00 25.00

Fuente: elaboracion propia

Tabla 21

Chi cuadrada de la primera hipétesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:



No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 1 0.08 0.92 0.85 10.58
2 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
3 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
4 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
5 0 0.04 -0.04 0.00 0.04
6 1 0.80 0.20 0.04 0.05
7 4 3.20 0.80 0.64 0.20
8 4 2.00 2.00 4.00 2.00
9 1 3.60 -2.60 6.76 1.88
10 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
11 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
12 0 1.28 -1.28 1.64 1.28
13 1 0.80 0.20 0.04 0.05
14 2 1.44 0.56 0.31 0.22
15 1 0.16 0.84 0.71 4.41
16 0 0.72 -0.72 0.52 0.72
17 3 2.88 0.12 0.01 0.01
18 0 1.80 -1.80 3.24 1.80
19 6 3.24 2.76 7.62 2.35
20 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
21 0 0.08 -0.08 0.01 0.08
22 1 0.32 0.68 0.46 1.45
23 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
24 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
25 0 0.04 -0.04 0.00 0.04
29.67

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

73
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Gréfico 20

Chi cuadrada de la primera hipotesis especifica

De manera grafica tenemos:

Regidn de

aceptacion H, Regién de

rechazo H,

<

\ 4

X2=26,296 29.67

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X2 tiene un valor igual a 29.67, resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que logra de la distribucion de Chi- cuadrada. En este hecho,
vemos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en consecuencia, la
primera hipétesis especifica nula (Ho): “La comunicacion no influye
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Canta, Lima 2019” queda rechazada; aceptandose la primera
hip6tesis especifica alternativa (H1): “La comunicacion influye positivamente
en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Canta, Lima 2019”
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Segunda Hipotesis Especifica.

Hipotesis Alternativa Hi

El involucramiento laboral influye positivamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipdtesis Nula Ho

El involucramiento laboral no influye positivamente en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Tabla 22

Frecuencias Observadas de la segunda Hipotesis Especifica

Pregunta 14 ;Considera usted que los jefe permiten a los trabajadores en la toma de

w

_‘g decisiones solicitando su opinion?

S, Ni de

@«

< Totalmente acuerdo

2 8 en En nien totalmente

- = desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
3 £  Totalmente

= = 3 0 0 0 0 3
b en desacuerdo

> 8 En desacuerdo 3 3 0 0 0 6
s 8 Ni de acuerdo

2 o .

25 nien 0 1 3 0 1 5
8 E  desacuerdo

N

< g2 De acuerdo 4 0 1 3 0 8
£ g  totalmente 0 1 0 5 0 3
2 5 de acuerdo

a 8 Total 10 5 4 5 1 25

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 23

Frecuencias esperadas de la segunda Hipdtesis Especifica

Pregunta 14 ;Considera usted que los jefe permiten a los trabajadores en la toma de

w

D

.§ decisiones solicitando su opinién?

% Ni de

< Totalmente acuerdo

28 en En nien totalmente

= desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
5

g.£  Totalmente 1.20 0.60 0.48 0.60 0.12 3.00
e = en desacuerdo

> 8 En desacuerdo 2.40 1.20 0.96 1.20 0.24 6.00
s 8 Ni de acuerdo

S o .

2= nien 2.00 1.00 0.80 1.00 0.20 5.00
3 § desacuerdo

N

< g— De acuerdo 3.20 1.60 1.28 1.60 0.32 8.00
S S

c g totalmente 1.20 0.60 0.48 0.60 0.12 3.00
> 8 de acuerdo

a 3 Total 10.00 5.00 4.00 5.00 1.00 25.00

Fuente: elaboracion propia

Tabla 24

Chi cuadrada de la segunda hipétesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:



No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 3 1.20 1.80 3.24 2.70
2 0 0.60 -0.60 0.36 0.60
3 0 0.48 -0.48 0.23 0.48
4 0 0.60 -0.60 0.36 0.60
5 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
6 3 2.40 0.60 0.36 0.15
7 3 1.20 1.80 3.24 2.70
8 0 0.96 -0.96 0.92 0.96
9 0 1.20 -1.20 1.44 1.20
10 0 0.24 -0.24 0.06 0.24
11 0 2.00 -2.00 4.00 2.00
12 1 1.00 0.00 0.00 0.00
13 3 0.80 2.20 4.84 6.05
14 0 1.00 -1.00 1.00 1.00
15 1 0.20 0.80 0.64 3.20
16 4 3.20 0.80 0.64 0.20
17 0 1.60 -1.60 2.56 1.60
18 1 1.28 -0.28 0.08 0.06
19 3 1.60 1.40 1.96 1.23
20 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
21 0 1.20 -1.20 1.44 1.20
22 1 0.60 0.40 0.16 0.27
23 0 0.48 -0.48 0.23 0.48
24 2 0.60 1.40 1.96 3.27
25 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
30.74

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

7
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Gréfico 21

Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacion H,
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rechazoH,

v

>
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v

X2=26,296 30.74

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X2 tiene un valor igual a 30.74, resultado que se compara con el valor
de X2 tedrico que logra de la distribucion de Chi- cuadrada. En este hecho,
vemos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en consecuencia, la
primera hipétesis especifica nula (Ho): “El involucramiento laboral no influye
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Canta, Lima 2019.” queda rechazada; aceptandose la primera
hip6tesis especifica alternativa (Hi1): “El involucramiento laboral influye
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Canta, Lima 2019.
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Tercera Hipotesis Especifica.

Hipotesis Alternativa Hi

La condicion laboral influye positivamente en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipdtesis Nula Ho

La condicion laboral no influye positivamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Tabla 25

Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica

Pregunta 16 ¢ Considera usted que hay una buena relacion entre jefes de areas?

Ni de
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total

Totalmente

en desacuerdo 2 0 0 0 0 2

En desacuerdo 1 2 8 0 0 11

Ni de acuerdo
nien 0 2 2 3 1 8
desacuerdo

De acuerdo 0 2 1 0 0 3

totalmente
de acuerdo

Pregunta 7 ;Considera usted que la remuneracion
adecuada en relacidn con el trabajo que realiza?

Total

Fuente: elaboracion propia
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Frecuencias esperadas de la primera Hipotesis Especifica
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Pregunta 16 ;Considera usted que hay una buena relacion entre jefes de areas?

w)

c Ni de

:g cg Totalmente acuerdo

E s en En nien totalmente

= g desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
S g  Totalmente 0.24 0.48 0.88 0.32 0.08 2.00
> T en desacuerdo

s En desacuerdo 1.32 2.64 4.84 1.76 0.44 11.00
23 Ni de acuerdo

é § nien 0.96 1.92 3.52 1.28 0.32 8.00
g S desacuerdo

'3 ‘_55 De acuerdo 0.36 0.72 1.32 0.48 0.12 3.00
S g  totalmente 0.12 0.24 0.44 0.16 0.04 1.00
_ @ de acuerdo

?‘; § 3.00 6.00 11.00 4.00 1.00 25.00
a < Total

Fuente: elaboracion propia

Tabla 27

Chi cuadrada de la tercera hipétesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:



No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)’/Fe
1 2 0.24 1.76 3.10 12.91
2 0 0.48 -0.48 0.23 0.48
3 0 0.88 -0.88 0.77 0.88
4 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
5 0 0.08 -0.08 0.01 0.08
6 1 132 -0.32 0.10 0.08
7 2 2.64 -0.64 0.41 0.16
8 8 4.84 3.16 9.99 2.06
9 0 176 -1.76 3.10 1.76
10 0 0.44 -0.44 0.19 0.44
11 0 0.96 -0.96 0.92 0.96
12 2 1.92 0.08 0.01 0.00
13 2 3.52 -1.52 231 0.66
14 3 1.28 1.72 2.96 231
15 1 0.32 0.68 0.46 1.45
16 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
17 2 0.72 1.28 1.64 2.28
18 1 132 -0.32 0.10 0.08
19 0 0.48 -0.48 0.23 0.48
20 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
21 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
22 0 0.24 -0.24 0.06 0.24
23 0 0.44 -0.44 0.19 0.44
24 1 0.16 0.84 0.71 4.41
25 0 0.04 -0.04 0.00 0.04
33.10

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296
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Gréfico 22

Chi cuadrada de la tercera hipotesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de
aceptacién H,

Region de
rechazoH,

< > »

X?=26,296 83.10

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X2 tiene un valor igual a 33.10, resultado que se compara con el valor
de X? tedrico que logra de la distribucion de Chi- cuadrada. En este hecho, vemos
que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en consecuencia, la primera
hip6tesis especifica nula (Ho): “La condicion laboral no influye positivamente en
el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta,
Lima 2019.” queda rechazada; aceptandose la tercera hipotesis especifica
alternativa (Hi): “La condicion laboral influye positivamente en el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.”



b) Hipotesis General.

Hipotesis General Alternativa Hi
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El Clima Organizacional influye positivamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Hipotesis General Nula Ho

El Clima Organizacional no influye positivamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Tabla 28

Frecuencias Observadas de la Hipdtesis General

Totalmente en desacuerdo Nivel 1

En desacuerdo Nivel 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo Nivel 3

De acuerdo Nivel 4

Totalmente de acuerdo Nivel 5

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total

Pregunta 1 1 10 4 9 1 25
Pregunta 12 2 8 5 9 1 25
Pregunta 4 3 6 5 8 3 25
Pregunta 14 10 5 4 5 1 25
Pregunta 7 2 11 8 3 1 25
Pregunta 16 3 6 11 4 1 25
Total 21 46 37 38 8 150

Fuente: elaboracion propia



Tabla 29

Frecuencias esperadas de la Hipotesis General
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Totalmente en desacuerdo Nivel 1

En desacuerdo Nivel 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo Nivel 3

De acuerdo Nivel 4

Totalmente de acuerdo Nivel 5
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
Pregunta 1 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00
Pregunta 12 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00
Pregunta 4 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00
Pregunta 14 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00
Pregunta 7 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00
Pregunta 16 3.50 7.67 6.17 6.33 1.33 25.00

Total 21 46 37 38 8 150

Fuente: elaboracion propia

Tabla 30

Chi cuadrada de la Hipdtesis general

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:



No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)*/Fe
1 1 3.50 -2.50 6.25 1.79
2 10 7.67 2.33 5.44 0.71
3 4 6.17 -2.17 4.69 0.76
4 9 6.33 2.67 7.11 1.12
5 1 1.33 -0.33 0.11 0.08
6 2 3.50 -1.50 2.25 0.64
7 8 767 0.33 0.11 0.01
8 5 6.17 -1.17 1.36 0.22
9 9 6.33 2.67 7.11 112
10 1 1.33 -0.33 0.11 0.08
11 3 350 -0.50 0.25 0.07
12 6 7.67 -1.67 2.78 0.36
13 5 6.17 -1.17 1.36 0.22
14 8 6.33 1.67 2.78 0.44
15 3 1.33 1.67 2.78 2.08
16 10 3,50 6.50 42.25 12.07
17 5 7.67 -2.67 7.11 0.93
18 4 6.17 -2.17 4.69 0.76
19 5 6.33 -1.33 1.78 0.28
20 1 133 -0.33 0.11 0.08
21 2 3.50 -1.50 2.25 0.64
22 11 7.67 3.33 11.11 1.45
23 8 6.17 1.83 3.36 0.55
24 3 6.33 -3.33 11.11 1.75
25 1 1.33 -0.33 0.11 0.08
26 3 3.50 -0.50 0.25 0.07
27 6 7.67 -1.67 2.78 0.36
28 11 6.17 483 23.36 3.79
29 4 6.33 -2.33 5.44 0.86
30 1 1.33 -0.33 0.11 0.08
33.49

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (6-1)(5-1)= 20

m: NUmero de fila=6

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=31.41
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Gréfico 23

Chi cuadrada de la Hipotesis General

De manera grafica tenemos:

Region de

N Region de
aceptacion H,

rechazo H,

>
< > >

X2=31,41 33.49
Fuente: elaboracion propia
Entonces, X2 tiene un valor igual a 33.49, resultado que se compara con el valor
de X? tedrico que logra de la distribucion de Chi- cuadrada. En este hecho, vemos
que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en consecuencia, la primera
hipétesis especifica nula (Ho): “El Clima Organizacional no influye positivamente
en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canta, Lima 2019.” queda rechazada; aceptandose la hipotesis general alternativa
(H1): “El Clima Organizacional influye positivamente en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.”
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

1. Podemos observamos que la hipétesis general alternativa demuestra que, si existe una

influencia entre clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Canta, Lima 2019.
Teniendo relacion con los resultados obtenidos en el estudio realizado por Chiavenato
(2017) donde nos indica que clima organizacional tiene gran poder en el entorno donde
las personas realizan sus actividades y esto influye en su modo de percibir teniendo
como resultado diferentes conductas ya pueden ser negativas o positivas.

Conforme con lo que se ha investigado en este estudio.

2. Podemos observar en resultados obtenidos que la primera Hipdtesis Alternativa
demuestra que, si existe una influencia entre la comunicacion y el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
Teniendo relacién con los resultados obtenidos en el estudio realizado por Brunet
(2017) donde nos indica que la Comunicacion es un factor fundamental, al utilizar
adecuadamente los diferentes tipos de comunicacion esto impactara positivamente al
desempefio laboral y por ende a una efectiva organizacion.

Conforme con lo gque se ha investigado en este estudio.

3. Podemos observar en resultados obtenidos que la primera Hipoétesis Alternativa
demuestra que, si existe una influencia entre el involucramiento laboral y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.
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Teniendo relacion con los resultados obtenidos en el estudio realizado por Palma
(2004) en la cual menciona al identificarse un trabajador con la organizacion este tiene
como resultado brindar un mejor servicio, por lo tanto, ayudara al desarrollo de la
organizacion.

Conforme con lo que se ha investigado en este estudio.

Podemos observar en resultados obtenidos que la primera Hipdtesis Alternativa
demuestra que, si existe una influencia entre la condicion laboral y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Canta, Lima 2019.

Teniendo relacidn con los resultados obtenidos en el estudio realizado por Chiavenato
(2008) en la cual menciona que hay diferentes grupos de condiciones laborables estos
afectan notablemente en el desempefio del trabajador dentro de una organizacion.

Conforme con lo que se ha investigado en este estudio.
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CONCLUSIONES

1. Se prueba que el Clima Organizacional influye positivamente en el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta, en la cual comprende que
el clima organizacional tiene conexién con el desempefio laboral, sosteniendo los
resultados chi cuadrada X? la hipotesis general alternativa es aceptada en la Tabla

N°30.

2. Se prueba que (HIPOTESIS ESPECIFICA 1), la comunicacion influye positivamente
en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canta,
en la cual comprende que la comunicacion tiene conexion con el desempefio laboral,
sosteniendo los resultados CHI CUADRADA X2 la hipotesis general alternativa es

aceptada en la Tabla N°27

3. Se prueba que (HIPOTESIS ESPECIFICA 2), involucramiento laboral influye
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Canta, en la cual comprende que el involucramiento laboral tiene
conexion con el desempefio laboral, sosteniendo los resultados CHI CUADRADA X2

la hipdtesis general alternativa es aceptada en la Tabla N°24

4. Se prueba que (HIPOTESIS ESPECIFICA 3), la condicion laboral influye
positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Canta, en la cual comprende que la condicién laboral tiene conexion con
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el desempefio laboral, sosteniendo los resultados CHI CUADRADA X? la hipétesis

general alternativa es aceptada en la Tabla N°27
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RECOMENDACIONES

1. Teniendo como resultados en este estudio que clima organizacional tiene gran impacto
en el desemperio laboral, se recomienda a la municipalidad de Provincial de Canta
implementar estrategias para elevar un clima organizacional favorable para un buen
desempefio laboral en sus trabajadores, ya que ellos son la fuente del desarrollo al éxito
de la gestiéon. Por lo tanto, con las hipdtesis analizados se deja recomendaciones
siguientes.

2. Serecomienda a la Municipalidad de Provincia de Canta, implementar capacitacion o
talleres sobre el tema de la comunicacion a los subgerentes, para mejorar sus
habilidades de comunicacion. Teniendo una comunicacion efectiva se tendra como
resultado en los trabajadores la confianza de implementar ideas, estrategias para tener
capacidad de afrontar, analizar, entender y solucionar problemas que surgen
diariamente.

Por otro lado, se recomienda realizar un programa interno de comunicacion asi
facilitaran los procesos de informacién en la organizacion y se tendrd una
comunicacion adecuada e inmediata, teniendo informadas todas las éreas.

3. Se recomienda a la Municipalidad de Provincia de Canta, fortalecer y reforzar el
liderazgo participativo con capacitaciones o jornadas con el tema de integracion o
participacion, donde no se halla niveles jerarquicos, de manera que se obtenga buenas
relaciones interpersonales, esto tendrd como resultado una participacion activa de los
trabajadores y a su vez un trabajo en equipo unido. Se debe tener en cuenta que los

trabajadores son seres humanos y no maquinas que se emplea en un trabajo, por ello
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seria necesario reuniones extra laborales con la intencion de conocer sus necesidades
profesional y personal para encaminar a planes de bienestar social.

Mejorando el ambiente social y teniendo un buen capital humano integrado y
comprometido con los objetivos, se obtendra como resultado que los trabajadores
cumplan con su funcién y responsabilidades de una forma efectiva.

Se recomienda a la Municipalidad de Provincia de Canta, actualizar los manuales
administrativos a la realidad de la Municipalidad, para tener definidos las funciones y
procedimientos del trabajo a fin de que el trabajador tenga mayor conocimiento y
responsabilidad de sus funciones.

Implementando objetivos pequefios en cada area se obtendra el involucramiento y el
compromiso entre trabajadores, previamente teniendo los manuales claramente
definidos.

Implementando un cuadro de meéritos, ya sea por logros, objetivos alcanzados,
habilidades y etc. tanto por areas o por empleado, reconociendo los esfuerzos
realizados de forma personal y por medio del programa interno, con el fin de que el
trabajador se sienta apreciado por los esfuerzos realizados y tenga mayor confianza en
si mismo, comprometido y motivado con el fin de obtener un buen desempefio laboral
en los miembros de la municipalidad.

Teniendo capacitaciones con temas de la motivacion frecuentemente se tendra como
resultados que el trabajador tenga un nivel de desempefio laboral bueno

Por otro lado, y no menos importante es el espacio fisico que la municipalidad debe

tener en cuenta a mejorar son: sus maquinas, inmuebles y ubicacion de sus areas.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

ENCUESTA

INSTRUCIONES
La presente técnica tiene por finalidad recoger informacidon de interés relacionada con el tema “Clima
Organizacional y su impacto en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincia de
Canta, Lima 2019”. A continuacion, se le presenta un conjunto de preguntas para que usted elija las alternativas
gue considere correctamente marcando para tal fin con un aspa (x).

Escala valorativa

RANGO Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente en
desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5
Cuestionario
N° Preguntas Escala valorativa
1 | ¢Considera usted que los jefes tratan al personal con respeto? 112|345

2 | ¢Considera usted que existe un canal adecuado de comunicacién ensu Institucién? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

3 | ¢Considera usted que cudndo comete un error, su jefe le llama la atencion en 112|345
privado?
4 | ¢Considera usted que los trabajadores estan comprometidos con la instituciéon? 112|345

5 | ¢Considera usted que las responsabilidades de su cargo estan claramente |1 |2 |3 |4 |5
definidas?

I
gl

6 | ¢Considera usted que la institucion fomenta la integracion de sus trabajadores? 11213
7 | ¢Considera usted que la remuneracion es adecuada en relacion con el trabajoque |1 |2 |3 |4 |5

realiza?
8 | ¢Considera usted que el ambiente le permite desenvolverse adecuadamenteensu | 1 |2 [ 3|4 | 5
trabajo?
9 | ¢Considera usted g los manuales administrativos ayudan a lograr un adecuada 112(3|4]|5
organizacion?
10 | ¢Considera usted que la capacitacion permite mejorar las habilidades de los 112|345
trabajadores?
11 | ¢(Considera usted que la institucion reconoce el trabajo realizado? 1123|415
12 | ¢(Considera usted que la institucién le ayuda lograr sus objetivos personales? 1123|415
13 | ¢Considera usted que su jefe se preocupa por la direccion de su personal? 1123|415
14 | ¢Considera usted que los jefes permiten participar a los trabajadores en la toma 112|345
de decisiones solicitando su opinién?
15 | ¢(Considera usted gue su jefe estimula el trabajo en equipo? 1123|415
16 | ¢Considera usted gue hay una buena relacion entre jefes de areas? 1123|415
17 | ¢Considera usted que existe la cooperacidn desinteresada entre comparieros? 1123|415
18 | ¢(Considera usted que hay una buena relacion entre dreas de la institucién? 11213415




