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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue analizar la influencia del clima organizacional
en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina, Region Puno. En el estudio se analizaron aspectos de la gestion de personas
como la motivacion, comunicacion y trabajo en equipo de los trabajadores. La metodologia
que se utilizd se enmarca dentro del paradigma cuantitativo, la investigacion es tipo
explicativa y correlacional, los sujetos de investigacion fueron 186 trabajadores que
pertenecen a distintos regimenes laborales, asimismo se utilizd la muestra estratificada
entre trabajadores pertenecientes al D.L. 276, CAS 1057 y SNP 30225; la técnica utilizada
es la encuesta y el cuestionario fue el instrumento de la recoleccion de informacion,
constituido por 65 items a cerca del clima organizacional y 20 items sobre el desempefio
laboral, para el analisis y la interpretacion de los datos se utilizd la correlacion de
Spearman, corroborado con la prueba estadistica de la Chi-Cuadrada de Pearson en el
programa de software estadistico SPSS-version 24. Los resultados muestran que el clima
organizacional a través de sus dimensiones como la motivacion, comunicacion y trabajo

en equipo de los trabajadores influyen positivamente en el desempefio laboral.

Palabras Clave: Comunicacion, clima organizacional, motivacion, desempefio laboral y

trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to analyze the influence of the organizational
climate on the labor performance of workers of the Provincial Municipality of San
Antonio de Putina, Puno Region. The study analyzed aspects of people management such
as motivation, communication and teamwork among workers. The methodology used is
framed within the quantitative paradigm, the research is explanatory and correlational,
the research subjects were 186 workers belonging to different work regimes, the stratified
sample was also used among workers belonging to the D. L. 276, CAS 1057, and SNP 30
225; the technique used is the survey and the questionnaire was the instrument of the
collection of information, consisting of 65 items about the organizational climate and 20
items about work performance, was used for the analysis and interpretation of the data,
Spearman’s correlation, corroborated with the statistical test of Pearson’s Chi-Square in
the statistical software program SPSS-version 24. The results show that the organizational
climate through its dimensions such as motivation, communication and teamwork of

workers positively influence work performance.

Keywords: Communication, organizational climate, motivation, work performance and

teamwork.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Al abordar el tema sobre clima organizacional y desempefio laboral como
condiciones para el desarrollo de las organizaciones, se pone de manifiesto que el clima
organizacional debe ser entendida como el contexto que es creado por todas las practicas
de los trabajadores relacionado con el entorno en el que se desempefian, y por ende, su
importancia depende de la influencia en el comportamiento de los trabajadores para el
logro de los objetivos organizacionales, por tanto, un buen clima organizacional con
impacto positivo se observa en los resultados laborales de los trabajadores y en las

instalaciones.

El trabajo de investigacion fue analizar y explicar la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, poniendo énfasis en la motivacion de los

trabajadores, la comunicacion y el trabajo en equipo.

Desde la perspectiva metodoldgica el estudio fue de caracter cuantitativo,
lograndose explicar la influencia entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, se utilizé el
muestreo probabilistico; con su técnica la encuesta y su instrumento el cuestionario; para
realizar el procesamiento y analisis de los datos cuantitativos se utilizd el software
estadistico SPSS V. 24, con el fin de evaluar la significancia estadistica y se aplico la

prueba de la Chi- cuadrada de Pearson.

Respecto a la organizacion del estudio en el capitulo I, presentamos la
introduccion y luego el planteamiento del problema, se tiene como interrogante central:

16
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¢Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina - Puno? y como objetivo general,
analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina — Puno; y los objetivos
especificos planteados son: Determinar la influencia de la motivacién en los resultados
del desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina; identificar la influencia de la comunicacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina; y explicar la
influencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

En el capitulo Il, se presenta la revision de literatura centrada en los antecedentes
de investigacion a nivel internacional, nacional y local a partir de investigaciones
relacionadas al tema de investigacion, luego se presenta el marco teérico centrado en
temas sobre el clima organizacional, motivacion, comunicacién, trabajo en equipo y
desempefio laboral. El capitulo 111, comprende los materiales y métodos utilizados como
son el lugar de estudio, poblacién y muestra estratificada, asimismo, la técnica y el
instrumento de recoleccion de datos, procesamiento y analisis de datos. El capitulo 1V,
esta orientado a la exposicion de los resultados que han sido obtenido del procesamiento
de datos y discusion con otros autores sobre la tematica enfocado en las dimensiones del
clima organizacional (motivacion, comunicacion, trabajo en equipo) correlacionado con
el desempefio laboral de los trabajadores. Por Gltimo, se presenta las conclusiones y
recomendaciones en correspondencia con la tematica abordada, asi mismo en la
referencia bibliografica consultada y los anexos que complementan y sustentan los

resultados que han sido obtenidos del proceso de analisis de datos.

17
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En cualquier escenario de trabajo sea en una institucion pablica o privada,
se desarrolla las relaciones interpersonales, de jefes y administrativos; ejecutivos,
empleados y técnicos, donde cada trabajador tiene un determinado perfil y
contribuye a la organizacién desde distintos puestos de trabajo que se asigna en
las organizaciones o instituciones, lo que influird en la construccion del clima

organizacional.

En ese sentido, Brown & Moberg (1990) afirma que, “El clima
organizacional se refiere a un conjunto de caracteristicas del medio ambiente
interno, tal como lo ven los miembros de la organizacion” (p.12), y corroboramos
con otro clasico investigador Chiavenato (2007), quien “La implicacion es que el
clima organizacional es el lugar o entorno en el que los individuos interactian y
se comunican. Uno de los principales aspectos del clima organizacional es que
afecta a la conducta de los miembros, asi como al grado de responsabilidad,

incentivo y reconocimiento de la organizacion.” (p.14).

Desde otra perspectiva, el clima organizacional segin Rivas (2015), es el
medio laboral donde se encuentra el clima organizacional, donde se desenvuelve
parte de su tiempo, las relaciones interpersonales donde los trabajadores
comparten sus responsabilidades. La misma autora cita a los investigadores
Chiang Vega; Martin, & Nufiez (2010), quienes consideran que “el clima
organizacional es una descripcion personal de un marco o contexto social que es
parte de una organizacion en la que los individuos comparten una percepcién de
aspectos psicoldgicos, lo que significa una atribucién comdn de significado y

valores. De como las personas en general perciben una organizacion” (p.32). Sin
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embargo, el clima organizacional muchas veces se deteriora por una serie de
circunstancias internas y externas, en el cual se presenta situaciones perjudiciales
que no permiten un normal desarrollo de las actividades diarias al interior de la

organizacion.

Por otro lado, se considera el desempefio laboral como el nivel de
productividad que rinde un trabajador en un puesto de trabajo determinado. En
muchos casos el puesto que desempefia un trabajador en la organizacién no tiene
una relacioén directa con su perfil, se le recarga de trabajo, sin importarle, que se
trata de un recurso humano y no una maquina, a esto se agrega la presion ejercida

de parte de los jefes, por consiguiente, se da un bajo desempefio laboral.

Para Ramos (2012), considera que, para elevar la productividad del
desempefio laboral de un personal, se debe dar importancia a la motivacion, ello
implica conocer y aplicar las teorias de Maslow; Herzberg & McClelland; ya que
cada uno de ellos ha desarrollado de forma particular sus estudios sobre
motivacion. Segin Maslow, “La motivacion se basa en el cumplimiento de cinco
tipos de requisitos, entre los que se encuentran los fisioldgicos, la seguridad, el
afecto, la estima y la autorrealizacion; para lograrlo, deben crear las condiciones
a través de su empleo.” (p. 29). Por su parte Herzberg, “logro determinar la
existencia de dos factores como los internos que son los motivadores (intrinsecos
al trabajo; reconocimiento, logro, trabajo propio, responsabilidad, progreso y
desarrollo), y los externos estan relacionados con la higiene (incluida politica del
empleador; como es cargo, salario, relacion con comparieros, seguridad, relacion
con jefes y administrativos)” (p.31). Mientras que, para McClelland, “la

motivacion en el trabajo esta relacionado con necesidades de cada individuo y la
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influencia de alguna de éstas, para que el trabajador se encuentre motivado tendra
que ubicarse en un puesto laboral de acuerdo a su perfil psicoldgico y satisfaga

sus necesidades predominantes, ya sea el poder, afiliacion o el logro” (p.33).

Al respecto segln Velasquez (s/f), citado en Rivas (2015), “el Desempefio
laboral en el trabajo se refiere al desarrollo del compromiso u obligacién impuesta
en el desempefio de los deberes, funciones, responsabilidades profesionales y
contribucion al logro de objetivos organizacionales fijados por la direccion

superior de la organizacion” (p.47).

Estos dos aspectos organizacionales se encuentran intimamente ligados en
el desenvolvimiento de la organizacion, que van de la mano, donde, un buen clima
organizacional, da como resultado una percepcion positiva de quienes laboran. La
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, considera a los
efectos que genera en las actitudes y comportamientos que conducirdn a un tipo
desempefio u otro. En la percepcion de los individuos sobre su ambiente de
trabajo, la forma en que se organizan; la tarea, el sistema de recompensas, la forma
en que se controlan las decisiones y el tipo de comunicacion que tienen con sus
comparieros, juegan un papel importante; a veces el trabajador es despedido, y
son enviados a trabajar en oficinas que nos les compete, por lo que tienen una
actitud negativa y un trato dificil de manejar, son indiferentes, apaticos y poco
comunicativos en un ambiente fisico donde hay poca iluminacion y la falta de
logistica, entonces en cierta manera produce actitud negativa que repercutird en

su comportamiento y desempefio.

En la observacién que se realizé dentro de la Municipalidad Provincial de

San Antonio de Putina, sobre el clima organizacional, y el desempefio laboral se
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manifestd de manera particular en los trabajadores; por lo tanto, se tuvo varios
factores que influyeron en la falta de motivacion, que repercute en la
productividad laboral; Asimismo, el individuo muchas veces no se encuentra en
el lugar adecuado correcto y varias veces realiza actividades que no le pertenece;
la deficiente comunicacidn entre los jefe de area y los subordinados; muestran la
falta de capacidad para reconocer errores, generando ausencia de trabajo en
equipo, y conflicto entre los distintos grupos, provocando un descontento que
repercute en el ambiente laboral, mostrdndose climas laborales ambiguos y tensos.
Los trabajadores solo se enfocan en cumplir sus obligaciones de acuerdo al MOF,
dejando de lado la eficiencia laboral dentro de la institucion para el logro de metas.
Por otro lado, algunos jefes de linea consideran maquinas productivas a los
trabajadores, obviando las emociones y sentimientos que se ven afectados por un
sistema que impulsa desconfianza y refleja un clima organizacional tenso en un

ambiente laboral con deficientes relaciones interpersonales.

Por todo lo anterior, ha sido necesario realizar investigaciones para la

prevencion y sugerir alternativas de solucion al problema.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
En esa perspectiva, la investigacion responde a la siguiente interrogante
central:
1.2.1. Pregunta General
¢Cdémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina-

Puno, 2020?
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1.2.2. Preguntas Especificas

De manera especifica la investigacion responde las siguientes

interrogantes:

a) ¢De qué manera influye la motivacion en los resultados del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina?

b) ¢De qué manera influye la comunicacion en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina?

c) ¢De qué manera influye el trabajo en equipo en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina?

1.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION
1.3.1. Hipotesis general:

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina; porque a través de la motivacion, comunicacién y trabajo en
equipo se conduce a un ambiente de trabajo agradable, productivo y

eficiente.

1.3.2. Hipotesis especificas:

a) La motivacion influye significativamente en los resultados del
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina; porque eleva el nivel de productividad

laboral, a través de reconocimientos e incentivos econdmicos.
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b) Lacomunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina; porque articula relaciones indispensables para lograr una buena
coordinacion e intercambio de informacion.

c) Eltrabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina; porque una buena relacion laboral dard como resultado mayor

nivel de eficiencia laboral.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El trabajo de investigacion se argumenta debido a que en la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, no se le otorga la adecuada importancia al
clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados, desmereciendo
el valor del recurso humano y sus percepciones sobre la gestion municipal; Por lo
tanto, es importante promover un ambiente laboral favorable, positivo, para que
los individuos trabajen, logrando un eficiente desempefio laboral, que les motive
a desarrollar adecuadamente funciones y se sientan satisfechos profesionalmente.
Por tanto, la investigacion servira como fuente bésica para que la oficina de
Recursos Humanos proponga alternativas de solucion frente a la problematica,
para que las autoridades ediles tomen en cuenta para la gestion del recurso

humano.

Desde una perspectiva académica la investigacién contribuye en la
generacién de conocimientos desde la Sociologia de las organizaciones, porque
éstas, organizaciones sociales son entidades donde los seres humanos desarrollan

gran parte de su vida cotidiana y a su vez influyen en sus comportamientos. Asi
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mismo, desde la Administracion, de manera especifica se generard conocimientos
que puedan dar cuenta sobre la adecuada utilizacion e implementacion de procesos

de gestion del talento humano y social.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina - Puno, 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Determinar la influencia de la motivacion en los resultados del
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina.

b) Identificar la influencia de la comunicacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina.

c) Explicar la influencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina.

24

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; hﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO 11
REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Abordamos el tema de clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
porque el recurso mas importante para alcanzar los objetivos institucionales es
un entorno propicio y aceptable en el que puedan trabajar los recursos humanos.
Por tanto, los antecedentes sobre clima organizacional, se sitla en un contexto
internacional, nacional y local que se expresan en los trabajos de investigacion

centrados.

2.1.1. A nivel Internacional

Para Herran & Pérez (2014), en la investigacion sobre “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del MIES Direccion Provincial Pichincha”, Universidad

Central del Ecuador. Donde se lleg6 a la siguiente conclusion:

Tuvo como objetivo principal establecer una relacion entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los servidores del
Ministerio de Inclusion Economiay Sociedad MIES. El estudio empled un
disefio descriptivo correlacional y fue no experimental. Se encuest6 a 40
empleados del Ministerio de Asuntos Econémicos y Sociales, MIES, para
recoger los datos. Se determind que existe una correlacion directa entre el
ambiente organizativo y el rendimiento laboral. Segun los empleados, la

interaccion entre los compafieros de trabajo es inadecuada debido a la falta
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de coordinacion y a los malentendidos entre algunas personas. La falta de
comunicacion provoco la animosidad entre varios departamentos, lo que
dio lugar a un trabajo ineficaz o improductivo. Por otra parte, los elementos
antes mencionados repercuten en la productividad laboral, y un mal
ambiente de trabajo conduce a un rendimiento laboral ineficaz. (Herran &

Pérez, 2014, p.21)

En ese sentido, Burgos (2017), en la investigacién sobre
“Satisfaccion Laboral y su Relacién con el Clima Organizacional en
funcionarios de una Universidad Estatal Chilena” trabajo que fue
publicado en la revista “Ciencias & Trabajo”. Donde se desarrollé de la

siguiente manera:

Se identifico como objetivo determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de los docentes y la gestion
de una institucion de educacién superior en Chillan, Chile. Utilizando un
enfoque cuantitativo, de estudio correlacional, en una poblacién de 166
trabajadores. Se aplicaron cuestionarios de satisfaccion laboral S 20/23, el
instrumento para clima organizacional y cuestionarios para determinar los

antecedentes sociales, demogréficos y ocupacionales de los participantes.

Cuando se lograron los resultados, el 95% de los profesores
y el 90,6% de los administradores sefialaron estar satisfechos con
el trabajo que realizan. ElI 80% de los profesores y el 72,7% del
personal administrativo observan un alto nivel de clima
organizacional. Los empleados que estan mas satisfechos y tienen

una percepcion mas favorable del clima organizacional son los de
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15 a 29 afos con antigliedad universitaria y los que trabajan menos
de 40 horas a la semana. Quienes tienen contratos con titulares
estan més satisfechos con su trabajo y por ende perciben un clima
organizacional con un grado mas alto. La correlacion entre la
puntuacion total referente al clima organizacional y satisfaccion
laboral resulta estadisticamente significativa, tanto entre docentes
(r = 0.523; p <0.001) como administrativos (r = 0.468; p <0.001).
Al tomar conciencia de un alto grado de clima organizacional se
asocia a niveles mas altos de satisfaccion laboral, tanto para

docentes como administradores. (Burgos, 2017, pp. 23 - 25)

Por otro lado, Cruz (2018) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral en empleados de la universidad linda
vista, en Chiapas”, El objetivo fue determinar el nivel de clima
organizacional de la Universidad de Linda Vista, Chiapas, México y

comprobar cémo este afecta en el desempefio laboral de los trabajadores:

Si el ambiente de clima organizacional existente afecta el
desempefio laboral, esto debe ser tomado en cuenta a nivel de la
participacion de los trabajadores. El propésito de este estudio fue evaluar
el clima organizacional en la Universidad Linda Vista, Chiapas y descubrir
como influye en la productividad de los trabajadores. La naturaleza del
estudio es descriptiva, cuantitativa, explicativa, de campo y transversal. El
clima organizacional y el desempefio laboral son las variables exploradas.
Entre las variables demograficas se encuentran el género, el grado de

estudios, el sector laboral, el rango, la edad y los afios de experiencia. Se
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concluye que los empleados estan motivados por una serie de necesidades
y que los factores internos positivos, como un liderazgo eficaz, una
compensacion, una comunicacion adecuada, una remuneracion justa, una
cohesion corporativa comprometida, un reconocimiento oportuno y un
trabajo suficiente, contribuyen a crear un ambiente de trabajo positivo.

(Cruz, 2018, p. 239)

Finalmente, Uria (2011), en su investigacion sobre “El Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de Andalas CIA”. El problema de la investigacion que se
identifica es el clima organizacional negativo o desfavorable afecta el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., tiene como

objetivo estudiar:

La relacion entre el ambiente organizativo y el rendimiento laboral,
con una muestra de estudio de cuarenta empleados de empresa. Los
trabajadores estan insatisfechos con la falta de reconocimiento de sus
superiores o jefes, lo que se traduce en desmotivacién, la aplicacion de un
liderazgo autocratico, un sistema de comunicacion con una estructura
jerarquica que desalienta el trabajo en equipo y la falta de lealtad a la
empresa. Concluyendo que un mal clima organizacional afecta el
desempefio laboral en la empresa, se sugiere la adopcion de un estilo de
liderazgo democratico, un sistema de comunicacion multidireccional,
conformado por equipos de trabajo adicionales para la retroalimentacion

entre los trabajadores, y la medicion continua tanto del clima
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organizacional como del desempefio laboral para evaluar los resultados de

los cambios realizados en la empresa. (Uria, 2011, p.240)

2.1.2. A nivel Nacional

Desde la Perspectiva de Quispe, E, (2015) en su investigacion
titulado “clima organizacional y desempeiio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pacucha-Andahuaylas, 2015”. EL objetivo principal es
determinar la relacién en cuanto al clima organizacional y desempefio
laboral, asi mismo, permitié conocer el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores en base a tres aspectos de productividad laboral, eficacia
laboral y eficacia, cuyo estudio realizado es de enfoque cuantitativo de

correlacion no experimental cuyo:

Para recopilar los datos se administr6 una encuesta a 64
trabajadores, tanto hombres como mujeres. En cuanto a la recogida de
datos, se utilizd un cuestionario de 15 items en escala Likert para evaluar
el ambiente organizacional (siempre, casi siempre, a veces, muy pocas
veces y nunca). Del mismo modo, el cuestionario sobre el rendimiento
laboral consta de 15 items en escala Likert, o que supone un total de 30
items. Para determinar la validez y fiabilidad del instrumento se utilizé el
coeficiente Alfa de Cronbach, que arrojo unos resultados de 0,866 para el
cuestionario de clima organizacional y de 0,877 para el cuestionario de
desempefio laboral. Se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman
para medir la correlacion entre estas dos variables, y se encontré una
correlacion de 0,743, lo que indica que existe una relacion directa entre

ellas; que la relacion es moderadamente positiva; y que a medida que la
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relacién se fortalezca en la misma direccién, se fortalecera para ambas

variables.

Ademas, la significancia es alta, debido a que la evidencia
estadistica muestra valores menores a 0.01. Por lo tanto, indica que
estadisticamente no hay suficiente evidencia para rechazar dicha relacion,
donde, el valor de p <0.05. Por lo tanto, se confirma con un grado de
confianza del 95% que existe una fuerte asociacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. En conclusion, los empleados de
la Municipalidad Distrital de Pacucha logran un rendimiento consistente
en algunas veces. Refiriéndose al objetivo general, se confirma la
existencia de una asociacion sustancial entre el clima organizacional y el
desempefio laboral como variables de investigacion. (Quispe, E., 2015,

p.12)

Por otro lado, Aguilar & Canchari (2013), en su estudio sobre
“Analisis de la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pucara”. Donde,
concentro su analisis en una situacion de la gestion del capital humano que
es crucial para el logro de las metas y objetivos organizacionales. En la

investigacion se persiguieron los siguientes objetivos:

Para determinar el efecto del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pucara y
comprobar la hipotesis general, se ha afirmado que la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral es positiva, Sobre la base de

un estudio de tasa de encuesta basado en la poblacién de 18 trabajadores y
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nueve caracteristicas de clima organizacional que se conectaron con
elementos de desempefio del trabajo en una escala de Likert. Las hipotesis
especificas se validaron mediante la prueba estadistica t student y las
medidas de tendencia central. Se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman para validar la hipdtesis béasica y especificar las variables
investigadas. El coeficiente de correlacion de Spearman se determind en
0,37 a partir de los resultados de la encuesta. Esto permite concluir que
existe una correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral de la entidad. Utilizando la prueba t Student y las medidas de
tendencia central para analizar la hip6tesis especifica del clima
organizacional y el rendimiento de los trabajadores, se establecio que las
variables tienen una tendencia a aumentar de regular a buena y son de

calidad desigual. (Aguilar & Cancharani, 2013, pp. 45 - 47)

Para Cobali (2009), en su investigacion sobre “La nueva gestion
del potencial humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones
financieras de Huamanga”, en la Universidad Nacional de San Cristobal

de Huamanga, Ayacucho. Donde se llega a la siguiente conclusién:

Se ha demostrado la valides de la hipotesis general,
estadisticamente significativa que el desempefio laboral de los trabajadores
en las diferentes instituciones financieras de Huamanga definitivamente se
ve afectado por diversas medidas y esquemas de incentivos de acciones de
motivacién; por ejemplo, el reconocimiento individual, la objetividad y
transparencia en las actividades de los empleados y fundamentalmente los

incentivos de productividad. (Cobali, 2009, p.26)
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Para Panta (2015), en su investigacion “Andlisis del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la plana docente
del consorcio educativo "talentos" de la Ciudad De Chiclayo”,
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo - Pert. Donde

se llegd a la siguiente conclusion:

Su anélisis se centro en los objetivos, exponiendo la conexién entre
el ambiente organizacional y el desempefio de los docentes en una
institucion educativa. El instrumento de recogida de datos fue la encuesta
y las entrevistas administradas a 67 personas. La importancia del trabajo
realizado radica en su recomendacion a la empresa y en la identificacion
de medidas de mejora para salvar la brecha. Los resultados indican que el
clima organizacional no tiene una influencia significativa en el desempefio
de los empleados. En la primera variable, se establecié que el clima
organizacional autoritario es sumamente desfavorable, destacando las
malas relaciones que existen entre los empleados, como la falta de
compafierismo y comunicacion, lo que dificulta un adecuado ambiente de
trabajo. La falta de interés y reconocimiento por parte de los superiores
genera en los trabajadores la desmotivacion y frustracion. En donde, los
docentes no estan capacitados y no tienen los instrumentos para hacer un
buen trabajo de eficacia. Sin embargo, es considerado deficiente el clima
organizacional, mientras que, el desempefio laboral no es afectado, porque
los trabajadores realizan su trabajo de manera eficiente y adecuada, donde

el personal pone mucho esfuerzo en todo lo que hace. (Panta, 2015, p.21)
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2.1.3.A nivel regional - local

En el contexto nacional tenemos las investigaciones planteadas por
Zapana & Cutisaca (2017), en su investigacion denominado “Influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional de Transportes comunicaciones Vivienda y
construccion de Puno, 2015 ”. Presentaron a la Universidad Nacional del
Altiplano, facultad de Ciencias Sociales. Enfoco su andlisis en clima

organizacional y desempefio laboral de la siguiente manera:

Con el objetivo de determinar el efecto de estas dos dimensiones,
utilizaron un enfoque cuantitativo de tipo explicativo, cuyo disefio de
estudio es el enfoque de correlacion, en el que evaluaron la relacién, y
trabajaron con 140 trabajadores, para los cuales tomaron el 100% de las
muestras, concluyeron que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el lugar de trabajo. (Zapana &

Cutisaca, pp. 34 - 37)

Ramos (2015), en su investigacion sobre “Influencia de la
satisfaccion laboral en la productividad de los trabajadores de la

Municipalidad de Ituata, 2015”. Donde se llega a la siguiente conclusion:

En cuanto al alto nivel de satisfaccion laboral de los empleados de
la Municipalidad Distrital de Ituata (MDI) (58%), los valores sig.
asintéticos para | Tiempo de servicios y nivel de satisfaccion, ii)
Condiciones de trabajo y nivel de satisfaccion, y iii) Puesto de trabajo y
nivel de satisfaccion son 0,069, 0,184 y 0,080, respectivamente, y nunca

caen por debajo de 0,05.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

La Municipalidad Distrital de Ituata (MDI) tiene un alto nivel de
productividad de los empleados (62%), y los valores sig. asintoticos para
| ambiente de trabajo y nivel de productividad, ii) logistica de trabajo y
nivel de productividad, y iii) infraestructura y nivel de productividad son
0,527, 0,403 y 0,336, respectivamente, y nunca son inferiores a 0,05. En
otras palabras, el nivel de productividad es independiente del entorno

laboral, la logistica laboral y la infraestructura. (Ramos, 2015, p. 84)

Y finalmente para Callo, M (2018) en su investigacion titulada
“Clima Organizacional y Desempernio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Collao Ilave”. El objetivo del estudio es
determinar la relacion entre el clima organizativo y el rendimiento laboral
de los empleados de la municipalidad, y se plantea la siguiente hipétesis:
existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, debido a que hay proporcionalidad positiva y su

valor es menor a 0,005.

Utilizando un enfoque hipotético-deductivo con una poblacién de
estudio de 189 trabajadores del municipio, entre nombrados, suplentes
judiciales y contratados, de la que se extrajo una muestra de 92
trabajadores, a los que se administrd una encuesta, y un analisis riguroso
con el paquete estadistico SPSS, se determind que el 60,9% de los
trabajadores considera que el clima organizacional en el municipio es
regular y eficaz. Segun el coeficiente de Pearson, existe una correlacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, con un factor de

correspondencia (0,893**) que indica que la correlacion es positiva y
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significativa, es decir, a mejor clima organizacional, mejor desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de El Collao - Ilave. (Callo,

2018, p.10)

2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Estado empleador y el servidor publico

Cuando el Estado Antiguo se transforme en el Estado Moderno, la
organizacion en la Administracion Pablica del nuevo Estado se dividira
entre un modelo abierto, en el que la autoridad politica ejerce una amplia
discrecionalidad, y un modelo cerrado, en el que se mantiene una
burocracia permanente y se restringe la discrecionalidad de la autoridad
politica. Desde la fundacion de la Republica, el gobierno de Estados
Unidos se ha caracterizado por su estructura abierta. Este modelo no
reconoce la existencia de una clase burocrética, sino que el gobierno de
turno es libre de elegir su personal de empleo publico. EI modelo cerrado
surgio en Francia tras la Revolucion Francesa: En la actualidad, el sistema
cerrado se caracteriza por el hecho de que el contenido caracteristico para
el ingreso debe determinarse a través de procesos de seleccion publicos en
los que se evaltan el mérito y la capacidad, el ingreso en un cuerpo o
escalas especificos, divididos en secciones a las que se asciende, y la
seguridad laboral absoluta. (Haro, 2016, pp. 8 - 9)

En el caso de Peru, es evidente que distintos marcos normativos
rigen la contratacion de personal del sector pablico. La diversidad de
normas de contratacion de personal sugiere que nos encontramos ante un
sistema mixto, que incorpora componentes de ambos sistemas. Existe un

régimen de contratacion basado en concursos publicos, que exige el
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cumplimiento de determinados requisitos de perfil laboral. Asimismo, el
sistema abierto, dentro del cual el Estado puede contar con personal de
confianza, definido por la Ley Marco del Empleo Publico (Ley 28175)
como aquel trabajador que desempefia un cargo de confianza, técnico o
politico, distinto al del servidor publico que se encuentra en el entorno de
quien lo nombra o remueve libremente, no superara el 5% del nimero de
servidores publicos existentes en cada dependencia. En este sentido, toda
persona que ocupe un cargo de autoridad es libre de elegir a sus empleados.
El Empleo Publico estd formado por personas que desarrollan sus
actividades dentro de la administracion puablica, es decir, personal que
desarrolla actividades en el Estado para servir a la ciudadania a través de
diversas cadenas organizativas. En realidad, cuando hablamos de Empleo
Publico, nos referimos a las actividades desarrolladas en la administracion
publica, que son de caracter organizativo y estructural, y que repercuten

en la vida cotidiana de los ciudadanos. (Haro, 2016, pp. 8 - 9).

2.2.2. Teoria Estructuralista

En este nivel de gestion, el estudio se concentra en las
caracteristicas estructurales de las empresas y organizaciones.

Desde la perspectiva de Taylor (1911), citado en Marin &
Armando (2014) quien “desarroll6 un modelo de organizacion racional del
trabajo y se convirtio en una fuente de teoria organizacional, que centro su
analisis, desde un punto de vista normativo, en el fendmenos funcionales-
mecanicistas que afectan la eficiencia organizacional de los individuos”
(p.155). Ademas de este punto de vista, en el Management Clasico de

Weber (1947), el funcionamiento de las sociedades burocraticas se ha
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aplicado a la comprensién de las unidades organizativas, estableciéndose
como el paradigma ideal para aumentar la produccién de los trabajadores.
A mediados del siglo XX, se habia convertido en el fundamento de una
existencia ampliada de “la organizacién como un sistema abierto, cuya
principal caracteristica esencial es la interaccion constante con el entorno
en el que opera, el cual influye en los trabajadores de una institucion” (Kast
& Rosenzweig, 1972).

Entonces desde esta perspectiva surge la teoria de sistemas, a traves
de las cuales las manifestaciones organizacionales se interpretan como un
conjunto integrado de componentes que interactian. “Esto significa que,
bajo las diferentes condiciones ambientales, se requieren diferentes tipos
de ajuste estructural” (Child, 1972); es por ello que “los factores de
contingencia se ven afectados por estas condiciones del contexto, que a su
vez influyen en el disefio organizacional, son el tamafio, la estrategia, la
tecnologia y la incertidumbre de tarea” (Donaldson, 2001, citado en Marin

& Armando, pp. 155 — 156).

“Antes de abordar la definicion del clima organizacional, es

conveniente subrayar qué se entiende por individuo y organizaciones ”.

Segun Enriquez (1966, como se citd en Beckman, L. de F., &
Pomim, M. L. 2010), “Los individuos estan afiliados directa o
indirectamente a un tipo de organizacién. Como sefiala Foucault, el
individuo esta afiliado desde su nacimiento a diversos tipos de

organizacion (familia, escuela, empresa, ejército, asociacion de amigos,
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etc.) y por las leyes impuestas por la propia sociedad, habiendo encontrado
una posicion en la que otros individuos le reconocen a través de sus actos
y esfuerzos.” (p.65).

Para Palazolli (2000, citado en Beckman, L. de F., & Pomim, M.
L. 2010), larelacion de influencia del comportamiento organizacional y de
informacion de ese ambiente, que ocurre entre organizacion e individuo,

por lo tanto, existe una relacion de cambio.

[...] el trabajador crea lazos afectivos positivos con su trabajo
(satisfaccion y compromiso) y desarrolla influencias positivas en la
organizacion (compromiso afectivo), especialmente cuando el trabajador
percibe que la organizacion se preocupa por su bienestar (percepcion de
apoyo), recompensa sus aportes y/o contribuciones (percepcion de
reciprocidad), ademas permite evaluar sus pérdidas en caso de ruptura de

una relacion laboral (comprometimiento calculado). (p.1)

Capra (1982, como se citd en Beckman, L. de F., & Pomim, M. L.
2010), define que, un sistema es un todo integral cuyas propiedades no
pueden ser reducidas a las de sus partes. Se sefiala, que, como sistema
social, una organizacion también abarca otros sistemas que interfieren en
los demas y viceversa, en cuanto, estén entrelazados, el individuo y las

organizaciones deben de trabajar en una relacién de reciproca. (p.40)

De acuerdo a Morin (1981), “La organizacion es la estructuracién
de las interacciones entre individuos 0 componentes gque generan un
sistema complejo y una unidad con caracteristicas no presentes a nivel del

componente o del individuo. A pesar de los movimientos aleatorios, esto
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asegura la firmeza y la relativa estabilidad de estas asociaciones, asi como
un grado de longevidad. Por tanto, la organizacion cambia, recoge,

produce y mantiene”. (p. 126)

Por lo cual, “La organizacion es la red de interconexiones entre sus
partes constitutivas, es decir, los cargos o roles, que constituyen una red
cerrada y autoconsciente.” (Reyes, 2005 citado en Velasquez, 2007,

p.133).

“Las organizaciones son formaciones sociales especificas de
tiempo y lugar creadas por la sociedad como medio de articulacion para
resolver problemas particulares y alcanzar objetivos concretos”. (Ocampo,

2007 como se cito en Velasquez, 2007, p.133)

Luhmann (1997, como se citd6 en Velasquez, 2007), define la
organizacion como un sistema compuesto por complejo de toma de
decisiones, cuestiona la congruencia entre accién y decision, afirma que la
decision es la prueba de alternativa, dejando de lado el proceso de disefio
del observador, y, por ende, resulta Gtil entender la decision méas bien como

disefios.

En sintesis, la organizacion es una unidad social y compleja, cuyos
elementos que componen le dan una identidad, que a través de su entorno
y con su entorno, es estudiada y comprendida como un fenémeno
econdémico emergente y un sistema abierto y cerrado. (Luhmann, 1997,

citado en Velasquez, 2007, p.23)
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2.2.3.Clima organizacional

El concepto del clima organizacional “Goleman introdujo el
concepto en la psicologia organizativa en 1960. Sin embargo, su origen
tedrico no esté claro y se confunde a menudo con otros términos como

cultura, satisfaccion laboral y calidad de vida”

El clima organizacional es una de las expresiones mas utilizadas
para definir el conjunto de atributos que describen a una organizacion o
parte de ella a partir de lo que perciben y experimentan sus miembros.
Estas caracteristicas estan estrechamente relacionadas con la interaccion
del individuo, ya sea actuando en grupo o individualmente, con las
estructuras y procesos de la organizacion, influyendo asi en el
comportamiento de los individuos y en el rendimiento laboral de las

organizaciones. (Pacheco, 2017)

El clima organizacional es un aspecto vital que nos permite evaluar
objetivamente el rendimiento de los empleados., “El clima organizacional
es una condicién de adaptacion que abarca no sélo la satisfaccién de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también la necesidad de
pertenecer a un grupo social y las necesidades de autoestima y

autorrealizacion” (Chiavenato, 2009).

Para Méndez (2006), quien sostiene “el clima organizacional como
el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones presentes en sus interacciones
sociales y en la estructura organizacional expresadas por variables (metas,

motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
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interpersonales y cooperacion) que sitlan sus creencias, percepciones,
niveles de participacion y actitudes; las cuales determinan su

comportamiento, satisfaccion y grado de eficiencia a”. (p.33)

Para Palma (2004, citado en Guzman, A del C, 2018), sostiene que
“el clima laboral es cuando se considera el ambiente de trabajo como la
percepcion de los aspectos asociados al mismo, puede ser un factor de
diagnostico que oriente las medidas preventivas y/o correctivas necesarias
para optimizar y/o reforzar el funcionamiento de los procesos y resultados

organizacionales”. (p.20)

Entonces se entiende por “El clima organizacional se refiere al
conjunto de capacidades o caracteristicas generalmente permanentes de un
determinado entorno de trabajo que son percibidas, sentidas o
experimentadas por los miembros de una organizacion y que influyen en
su comportamiento” (Pintado, 2011 citado en Guzman, A del C, 2018,

p.20).

Segln Martinez (2006), El clima organizativo es un factor que
repercute en la productividad de la organizacion; es decir, un ambiente
negativo repercute en la eficacia de las operaciones y en el bienestar de
todos los empleados. El clima organizacional puede promover o dificultar
el rendimiento de la organizacién. Puede ser un factor que influye en la
conducta de las personas que lo incorporan; en resumen, €S una
manifestacion individual de la “percepcion” que los trabajadores vy
directivos utilizan para dar forma a la organizacién a la que pertenecen, y

tiene un impacto directo en el rendimiento de la empresa. (p.133)
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Posteriormente, Chiavenato (2009), define que “El clima
organizacional se refiere a la atmosfera presente entre los miembros de la
organizacion, que esta estrechamente relacionada con el nivel de
motivacion de los empleados y se centra principalmente en los
componentes motivacionales del entorno organizacional. El entorno
organizativo influye en la condicién motivacional de los individuos y
viceversa; en consecuencia, es positivo cuando satisface las necesidades
personales de los miembros y eleva su moral, y es desfavorable cuando no

lo hace”. (p.86)

Para Aguirre & Martinez (2012), “El clima organizacional conduce
a un buen rendimiento y rentabilidad porque, si los miembros estan
motivados, se sentiran identificados con los valores de la organizacion y
se cumpliran los objetivos previstos; el entorno en el que los empleados
realizan su labor, el trato y la consideracion de sus supervisores inmediatos
y la relacion entre los compafieros y la comunicacién son los principales

componentes de un clima organizativo 6ptimo.”. (p.12)

Desde la perspectiva de Uribe (2014), explica que el ambiente y el
entorno de la empresa tienen un impacto sustancial en la productividad, la
percepcién y la salud de los empleados. En consecuencia, afiade que el
clima organizacional se orienta a la comprension de los elementos del
entorno interno, que pueden influir en la conducta de los individuos dentro
de la empresa. Segun el autor, el rendimiento del trabajador dependeréa del
entorno de la organizacién, por lo que el clima de la misma debe ser

adecuado o propicio. (p.45)
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Para Iglesias Armenteros (2015, citado en Sumba, R.Y .et. al 2022) define:

El concepto de clima organizacional tiene sus raices en la
sociologia, un campo de estudio en el que el concepto de organizacién
dentro de la teoria de las relaciones humanas hace hincapié en la
importancia de los seres humanos en su entorno de trabajo a traves de su
participacion en un sistema social. El clima organizacional tiene un efecto
sobre la motivacion y el comportamiento de los miembros de una
organizacion. Sus origenes se remontan a la sociologia. Los individuos
que viven en un entorno complejo y siempre cambiante generan una
secuencia de comportamientos que influyen en el funcionamiento de los
sistemas, que se organizan en grupos Y colectividades; el resultado de esta
interaccion estd mediado por el entorno en el que reside y opera la
organizacion. Las organizaciones estan formadas por individuos. Los

individuos viven en entornos intrincados y siempre cambiantes. (p.241)

Para Kant (citado en Torre de Babel Ediciones, 2016), manifiesta
que, “Una persona es autbnoma y capaz de crear sus propias reglas cuando
no sigue lo que se le dice, sino un conjunto de reglas que cree que todo el

mundo debe seguir, independientemente de sus deseos personales”. (p. 5).

2.2.3.1. Caracteristicas del clima organizacional
Rengifo Diaz (2018, citado en Sumba, R.Y .et. al 2022),
Las cualidades del clima organizacional influyen en la
motivacion de los miembros de la organizacion y en su
comportamiento, lo que repercute en la organizacion, incluyendo

la produccion, la satisfaccién, la rotacion y la adaptacion:
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J El clima organizacional es permanente;

. Las variables afectan en el clima organizacional,

o Los trabajadores modifican el clima laboral, su

comportamiento y actitud,;

o Los problemas en la organizacién son una alarma de

empleados insatisfechos;

o Los comportamientos de los trabajadores son modificados

por el clima de una organizacion;

o El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso

de los trabajadores. (p.248)

El clima organizacional se define por el contenido y sus
dimensiones fundamentales para un analisis eficaz y, si es
necesario, una reorganizacion. Estas cualidades se clasifican de la

siguiente manera:

e Espacio fisico: Es el area que alberga la infraestructura de la
empresa, que es donde se llevan a cabo las operaciones diarias del

negocio;

e Estructura: Este es el organigrama, que es donde se organizan
todos los empleados en términos de las responsabilidades que

tienen y las horas que trabajan;

e Comunicacién: Para que haya un desarrollo positivo de las

actividades que se realizan dentro de la institucion, es muy
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importante que haya una buena comunicacion y un intercambio de
informacion adecuado. De no ser asi, se generaran problemas que
afectaran negativamente a la labor que realizan los trabajadores. La
comunicacion facilita una conversacién sana, construye confianza,
genera sugerencias Utiles y permite el intercambio de opiniones, todo
lo cual contribuye al desarrollo de relaciones amistosas Yy
diplométicas entre los agentes internos y externos de una

organizacion;

e Capacitacion: Es el método mas eficaz para estimular al personal

de la organizacion y fomentar el desarrollo individual y profesional;

e Liderazgo: Se espera que los responsables de la gestion de un
departamento muestren su sentido de la responsabilidad, su
dedicacion al trabajo y su capacidad para motivar a su personal con
el fin de inspirarlo para que desempefie sus funciones con mayor

eficacia;

e Motivacion: La motivaciéon y el bienestar forman parte de la
cultura de la empresa, y es responsabilidad de ésta inculcar estos
valores a sus trabajadores mediante, entre otras estrategias, la
provision de entornos de trabajo confortables, la concesion de primas
especiales de productividad, el estimulo de la competencia y la

observancia de los dias de descanso; y

Segun las caracteristicas del entorno organizativo, influyen y

destacan la motivacion y los comportamientos de los miembros de
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la organizacion. (Diaz, 2018, citado en Sumba, R.Y. et. al 2022,

p.248)

Cuevas (2013), sefiala que “Las caracteristicas del sistema
organizativo establecen una determinada atmosfera organizativa.
Esto tiene ramificaciones en las motivaciones de los miembros de
la organizacion y su conducta asociada, que tiene una amplia gama

de efectos en la organizacion” (pp.149-150).

2.2.3.2. Variables que influyen en el Clima Organizacional
Segun Likert (2014), La teoria del clima organizacional se
compone de variables causales, variables intermediarias y variables

finales que definen las caracteristicas de una organizacion:
a)  Variables Causales

Son variables independientes que determinan el
movimiento y los resultados de la organizacion. Se trata
Unicamente de variables independientes que son
susceptibles de ser modificadas por una organizacién y sus

responsables;
b)  Variables Intermediarias

Estas variables indican la salud interna de la empresa,
incluyendo la motivacion, actitudes, objetivos de
rendimiento, eficacia en la comunicacion y la toma de

decisiones, etc.;

c)  Variables Finales
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Son las variables dependientes causadas por la interaccion
de dos antecedentes. Estas variables representan los
resultados de la organizacion, como la productividad, los

gastos, los beneficios y las pérdidas.; y

La combinacion e interaccion de estos elementos permite
distinguir entre dos tipos principales de climas o sistemas
organizativos, cada uno con dos variantes. En un continuo,
los climas derivados van desde un sistema extremadamente
autoritario, que corresponde a un clima cerrado, hasta un
sistema altamente participativo, que corresponde a un clima

abierto. (Likert, 2014)

2.2.3.3. Factores del Clima Organizacional
Asimismo, segun Likert (2014) en su aporte sefiala que el

clima laboral tiene factores determinantes como son los siguientes:

a) Factores externos
Las fuerzas externas, como las que ejercen los consumidores, los
proveedores, los sindicatos y los medios de comunicacion,
pueden tener un impacto significativo en una empresa;

b) Factores psicologicos

Los factores psicoldgicos en el transcurso de sus contactos, las
personas traen consigo una serie de aspectos psicologicos. Entre
ellos estan sus opiniones, actitudes, percepciones, motivaciones y

expectativas;

C) Factores individuales, grupales y estructurales
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Los rasgos individuales, como actitudes, percepciones,
personalidad y valores. y motivos, asi como la cantidad de estrés
que pueda sentir, influyen en el comportamiento de ese
individuo, asi como en el ambiente que crea dentro de la

organizacion; y

Hay una serie de factores que influyen en el clima
organizacional, como los grupos, la dindmica de los grupos
formales e informales dentro de la organizacién, su estructura,
los procesos de comunicacion, la identificacion, el nivel de
cohesion, el espiritu de cuerpo, las normas y los cédigos de
relacion, las funciones y los roles dentro de la organizacion.

(Likert, 2014)

Para Robbins (2004), “Una estructura organizativa
establece la divisién, agrupacion y coordinacién formal de las

tareas en el trabajo”. (p.425)

2.2.3.4. Componentes del Clima Organizacional
Para Gan & Berbel (2007), Existe dos tipos de

componentes: subjetivos y objetivos:
a) Componentes subjetivos.

Es fundamental prestar atencion a las actitudes en el marco de las
teorias que afirman que el entorno laboral se compone
principalmente de las percepciones de los individuos de la

organizacion. Es vital prestar mucha atencion al desarrollo de las
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actitudes, ya que conforman una disposicion mental que afectaa la

forma en que vemos y percibimos las cosas;

Las actitudes son sentimientos y preconceptos que influyen
significativamente en las impresiones de los trabajadores sobre su
entorno, su compromiso con comportamientos predeterminados vy,
en Ultima instancia, su conducta. La percepcion es subjetiva, y las
actitudes determinan como percibimos; por lo tanto, el objetivo
serd llegar a la raiz del problema revelando las actitudes de los
trabajadores hacia los aspectos organizativos, examinando la
satisfaccion laboral del individuo y su impacto en el entorno

laboral;
Los factores subjetivos dentro del clima organizacional son:

e Autonomia. EI componente de autonomia es el polo opuesto del
componente de control. La alta autonomia se caracteriza por un
control limitado, mientras que la baja autonomia se caracteriza por
un control amplio;

e Participacion. El elemento de implicacion esta polarizado por la
inactividad y la apatia. Sin embargo, desde el punto de vista
organizativo, puede haber casos en los que las actitudes de
implicacion se neutralicen y se establezcan involuntariamente para
el individuo en el plano de la inactividad y la indiferencia debido a
la falta de canales y personas que gestionen adecuadamente esta

participacion;
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e Liderazgo. El liderazgo se constituye y retrata a través de varios
perfiles o estilos del lider, cada uno de los cuales suscita respuestas
distintas a las condiciones de trabajo y del entorno. El polo opuesto
del liderazgo es la falta de liderazgo, que tiene dos proyecciones
distintas: la ausencia de liderazgo resultante de la transferencia o
delegacion al equipo de trabajo de facultades o talentos como el
analisis de problemas, el desarrollo de iniciativas, la toma de
decisiones, etc. Por otro lado, la ausencia de liderazgo debida a la
incapacidad del lider formal para equilibrar las necesidades del
trabajo y de las personas;

e El valor comunicacion. La importancia de la comunicacion es un
aspecto crucial en la percepcién del clima. La incapacidad de
escuchar da lugar a malas relaciones y a vicios, como presumir lo
que otra persona siente o piensa, lo que puede llevar a la difusion de
informacion errénea. Cuando la informacion que se proporciona no
es sucinta y clara, cuando se producen distorsiones en la
comunicacion al omitir informacion, afadir datos que no se
corresponden con el mensaje original o cambiar directamente el
contenido al transmitirlo, o cuando existe un clima de tension en la
organizacion que genera incertidumbre y provoca graves
distorsiones de lo que realmente se quiere transmitir, también es

probable que surjan rumores. (p.188)
b. Componentes objetivos del clima organizacional

e Las condiciones fisicas y de prevencién del lugar de trabajo.
En la jerarquia de las condiciones fisicas y la infraestructura, la
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creciente importancia concedida a los espacios de trabajo y a
disciplinas como la ergonomia indica una atencién cada vez mayor
a cuestiones que se presentan de forma satisfactoria y no generan
una motivacion especial (factores “higiénicos” que no son
directamente motivadores segin Herzberg), pero que, si son
inadecuados, producen irritacion y frustracion, lo que se traduce en

un mal ambiente de trabajo;

La falta de atencion a estos factores tendria repercusiones muy
negativas en el estado de &nimo de los empleados y en su
identificacion con la institucién, lo que se traduciria en

desmotivacién, descontento y un lugar de trabajo degradado;

e La remuneracion o salario. La mayoria de las personas tienen
una relacién directa entre su salario/remuneracion y su estilo de
vida, asi como el estatus y el reconocimiento que pueden adquirir
dentro y fuera del lugar de trabajo. Debido a que un salario o
remuneracién adecuada representa las expectativas de un individuo
no sélo en el trabajo sino también en la vida, es crucial incluir esta
caracteristica fundamental entre los componentes subjetivos o
sujetos a la opinion del individuo;

e La compensacion de los empleados. Puede ser un instrumento
eficaz para mejorar el rendimiento, la motivacion y la satisfaccién
en el trabajo, lo que contribuye a adquirir, retener y conservar una
plantilla productiva. Por el contrario, el descontento con la
remuneracién recibida podria perjudicar la productividad de la
organizacion al poner de manifiesto un empeoramiento del
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ambiente de trabajo, lo que reduciria el rendimiento o la
productividad de los trabajadores;

e El disefio de puesto de trabajo. Un buen disefio del trabajo trata
de ampliar las dimensiones del mismo, evitando la preocupacion
por el abanico de capacidades requeridas para el puesto y evitando
solapamientos entre las funciones de las personas, con lo que se
evitan posibles conflictos. (Gan & Berbel, 2007, p.188). Asimismo,
“los perfiles de los puestos de trabajo se construyen a partir de las
competencias, que consisten en varios requisitos para desemperiar
un determinado trabajo de forma eficiente y con éxito. Estos
criterios estan relacionados con los requisitos precisos de
conocimientos y habilidades especificas del individuo, asi como el
grado de responsabilidad del mismo, asi como los rasgos de
comportamiento y las conductas que un individuo debe poseer para
un fuerte desempefio laboral en su puesto”. (Véazquez, E. 2004,

p.34)

2.2.3.5. Tipos de Clima Organizacional
Segun Barroso (2004), Las siguientes formas de clima
organizacional de Likert identifican dos tipos principales de clima

organizacional, con subtipos para cada uno:

a. Clima de tipo autoritario.

o Sistema 1. Autoritario explotador. Este tipo de

organizacion carece de confianza en su gente. La mayoria de las
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decisiones y objetivos se toman en la clspide de la organizacion y
se distribuyen estrictamente segun una funcion descendente, en la
que los empleados deben trabajar en un entorno de miedo, castigo,
amenazas Y, en ocasiones, recompensas, y en el que la satisfaccion
de las necesidades se limita a niveles psicoldgicos y de seguridad.
Esta cultura se define por una comunicacion constante y aleatoria
entre la direccién y el personal, que no se limita a las érdenes e
instrucciones;

o Clima de tipo autoritario: sistema Il. Autoritarismo
paternalista. Este tipo de entorno se caracteriza por la confianza
condescendiente de la direccion en sus empleados, donde la
mayoria de las decisiones se toman en la cupula, pero algunas se
toman en los niveles inferiores. Recompensar y, a veces, castigar a
los empleados es la forma maés eficaz de inspirarlos. En este tipo de
entorno, la direccion juega mucho con las demandas sociales de sus

empleados; y
b. Clima de tipo participativo

o Sistema I11. Consultivo. Una direccién que cultiva un
entorno de participacion confia en sus empleados. Las politicas y
decisiones generales se toman al mas alto nivel, pero se permite a
los subordinados hacer juicios mas especificos en los niveles
inferiores. La comunicacién es jerarquica. Ademas de utilizar las
recompensas, las sanciones y la participacion para impulsar a los
empleados, también es importante satisfacer sus necesidades de
prestigio y respeto. Este tipo de clima se caracteriza por un entorno
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bastante dinamico en el que los objetivos sirven de base para la
gestion;

. Sistema IV. Participacion en grupo. La direccion confia
plenamente en su personal. Los procesos de toma de decisiones de
cada nivel de la organizacién estan escalonados y estrechamente
integrados. Ademas de ser ascendente y descendente, la
comunicacion es también lateral. La participacion e implicacion, la
formulacidén de objetivos de rendimiento, la mejora de las practicas
de trabajo y la evaluacion del rendimiento en relacién con sus
objetivos animan a los empleados. Existe una relacion de confianza
y camaraderia entre los superiores y los subordinados, de modo que
todos los empleados y todos los profesionales de la gestion crean
un equipo para alcanzar los objetivos y las metas de la empresa

basados en la planificacion estratégica; y

Los sistemas | y Il se relacionan con un clima cerrado, donde la
estructura es rigida, por lo que el clima es negativo; sin embargo,
los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto, con una
estructura flexible, por lo que proporcionan un clima positivo

dentro de la misma organizacion. (Barroso, 2004, pp.52-53)

2.2.3.6. Dimensiones del Clima Organizacional
Segun Likert (s/f) citado por Brunet (2011), mide la

percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

a) Los métodos de mando: El papel que desempefia el liderazgo en

el proceso de influencia sobre los empleados;
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b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procesos
que se pusieron en marcha para incentivar a los empleados y
atender sus necesidades;

c) Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: Las
caracteristicas de los distintos modos de comunicacion de la
empresa, asi como los procedimientos para utilizarlos;

d) Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia
del contacto entre superiores/subordinados en el proceso de
determinacion de los objetivos de la organizacion;

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
idoneidad de los datos utilizados para emitir juicios, ademas de la
estructura organizativa de las distintas funciones;

f) Las caracteristicas de los procesos de planeacién: El proceso por
el que se crea el marco para determinar los objetivos o establecer
las normas;

g) Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio del
control en los diferentes niveles de la organizacion y la
distribucion de dicho control; y

h) Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Ademas de

la cantidad adecuada de formacion, la planificacion. (p.45)

Desde la perspectiva de Bowers & Taylor (s/f) citado por
Perez & Rivera (2015), en la Universidad de Michigan estudiaron 05

grandes dimensiones para poder analizar el clima organizacional:
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a) Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se refiere a la voluntad de
la direccion de considerar nuevos métodos, herramientas o recursos

para mejorar el rendimiento de su personal,

b) Recursos Humanos. Es referida a la atencion que presta la
direccion a los trabajadores para su bienestar laboral dentro de la
institucion;

c) Comunicacion. Este aspecto se refiere a las redes de
comunicacion que existen dentro de una empresa, asi como a la

facilidad con la que los empleados pueden hacer llegar sus quejas a

la alta direccion;

d) Motivacion. Este criterio tiene en cuenta las condiciones de
trabajo a las que estdn sometidos los empleados, que influyen en el

grado en que se esfuerzan en su trabajo dentro de la organizacion; y

e) Toma de decisiones. Se refiere al proceso por el cual el personal
de una organizacion participa en el examen de la informacién que
tiene a su disposicion con el fin de tomar decisiones dentro de la

organizacion. (Pérez & Rivera, 2015, p.18)

2.2.4. Motivacion
La motivacion de cada individuo es distinta, ya que sus necesidades
no son iguales al otro individuo y producen comportamientos diferentes.
La capacidad de los individuos para lograr objetivos y valores sociales
varia; porque, estos cambian con el tiempo, provocando asi un proceso
dindmico en el comportamiento del individuo que en esencia son
semejantes.

56

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Al respecto Chiavenato (2011), considerando el hecho de que “la
motivacion a nivel humano conduce al clima organizativo a nivel de la
organizacion. Para satisfacer sus deseos y mantener su equilibrio
emocional, los seres humanos se adaptan continuamente a una amplia
gama de condiciones. Esto es lo que se entiende por el término “estado de
adaptacion”. Esta adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de las
demandas fisiolégicas y de seguridad, sino que también se refiere a los
deseos de pertenencia a un grupo social, que incluyen la autoestima y la
autorrealizacion. Estos deseos se sacian cuando se satisfacen las demandas
del entorno del individuo. La insatisfaccion de estas necesidades da lugar
a problemas de adaptacién. Es fundamental que la direccion comprenda la
naturaleza de la adaptacién y la inadaptacion de las personas, dado que la
satisfaccion de estas necesidades superiores depende principalmente de

quienes ocupan posiciones de poder jerarquico”. (p.49)

Para Zuluaga (2017), explica lo siguiente: “Los componentes de la
motivacion son cognitivos, emocionales y conductuales. Los indicadores
de los procesos motivacionales internos de un individuo incluyen las
preferencias, la persistencia y la determinacion o el vigor. Estos términos
se refieren a todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo. Por otro lado, la motivacion se define como

todos los factores que inician las conductas”. (p.68).

Por otro lado, Robbins (2008) explica que “la voluntad de realizar
algo se denomina motivacién, y se produce cuando un individuo es capaz
de satisfacer un deseo condicionado por ese algo.” Segun el autor, la

motivacion es el deseo de cada individuo de establecer una accion
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especifica basada en sus intereses 0 expectativas que contribuya a la

consecucion de sus objetivos, ya sea individual o colectivamente. (p. 26)

Es de esperar que un trabajador entusiasta y motivado fuera mas
productivo que si no lo esta. Puede suceder que el trabajo no le satisfaga o
se sientan satisfechos con su trabajo, pero su nivel de produccion es bajo,
en cada caso hay desequilibrios que corregir. Entonces, un buen clima
organizacional, dard como resultado un clima positivo, los determinantes
de la productividad como la motivacion, la gestion influird de manera més
efectiva en los trabajadores y por ende, en su productividad laboral. Por lo
tanto, si tenemos un entorno organizacional negativo, se puede
desperdiciar una buena productividad laboral. (Toro, (s/f) citado por

Zuluaga, 2001, p.5)

Segun Ramos (2012), para abordar temas sobre motivacion, es

necesario hacer referencia a otras teorias y metodologias como son:
A. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow.

Esta teoria postula que la motivacion de un individuo estd sujeta a la
satisfaccién de cinco (05) tipos de necesidades: fisiolégicas, de seguridad,
de afecto, de estima y de autorrealizacion. Las fisiolégicas, de seguridad,
de afecto y de autorrealizacion son las cinco categorias. Entonces, estas
necesidades deben ser suplidas en un orden jerarquico, ya que si la primera
necesidad fundamental no ha sido satisfecha, es la Gnica que tiene el poder
de motivar el comportamiento de un individuo; sin embargo, una vez
satisfecha, pierde su capacidad de motivar a las personas. Por lo tanto, las

necesidades de un grado superior se convertiran en un elemento motivador
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una vez que se hayan satisfecho las necesidades del nivel intermedio.
Maslow afirma que para lograr la motivacion individual, una organizacion
debe ofrecer las condiciones esenciales para que las necesidades de los

empleados se satisfagan a traves de su trabajo. (Ramos, 2012, pp.30-31)

Por lo tanto, segiin Maslow, hay cuatro (04) necesidades basicas
y de crecimiento en la jerarquia de necesidades. Empezamos, pues, por las

necesidades basicas:

a) Fisioldgicas. Dado que provienen de la esencia fisica de los seres
humanos y son esenciales para la supervivencia, como la necesidad de
comida, vivienda y ropa, estas necesidades se satisfacen con salarios y
prestaciones;

b) Seguridad. Se refiere al deseo de no sentirse amenazado por las
condiciones de trabajo; esto abarca la seguridad laboral, un entorno de
trabajo agradable, salud, pensiones, seguro de vida, higiene y
seguridad, entre otros;

c) Afecto, amor, pertenencia. Se refiere a la necesidad de mantener
relaciones positivas con los demas. Las condiciones que fomentan la
interaccion y la colaboracién entre grupos diversos, como la creacion
de equipos, las actividades deportivas, culturales y de ocio, sirven para
satisfacer estas necesidades;

d) Estima o Reconocimiento. Se refiere a la necesidad de ser respetado
por los deméas y por uno mismo; esto se conseguira a través del
reconocimiento del esfuerzo y la diligencia. Se consigue mediante la

creacion de sistemas de premios y recompensa que aportan
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reconocimiento, orgullo y respeto a los que lo hacen bien. Y por
ultimo, esta la necesidad de crecimiento;

e) Autorrealizacion. Es el ultimo nivel de necesidad que hay que cubrir,
cuando ha satisfecho todas las necesidades béasicas. Por lo tanto, se
refiere a la aspiracion de todo individuo de sentirse realizado a través
del cultivo de sus fortalezas y potencialidades. Por lo tanto, esta
demanda se convierte en permanente y nunca se satisface totalmente,
ya que cuanto mayor es la satisfaccion que obtiene un individuo, mayor
es el impulso de continuar con la autorrealizacion; esto se consigue
cuando se descubre un entorno de vida adecuado en el trabajo. (Ramos,

2012, pp.30-31)

B. Teoria de la motivacién e higiene de Herzberg
a) Basandose en los resultados de una encuesta realizada a ejecutivos,
Herzberg llega a la conclusion de que hay dos tipos de factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral: los factores internos, también
conocidos como factores motivacionales o intrinsecos al trabajo
(factores como el logro, el reconocimiento, el propio trabajo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo), y los factores externos,
también conocidos como factores higiénicos (que incluyen las
politicas de la empresa, el salario, las relaciones con los
compafieros, el puesto, la seguridad, la relacidon con los superiores
y los subordinados). La satisfaccion de las necesidades de orden
superior, como la autorrealizacidn y la estima, se apoya en variables

motivacionales, mientras que las necesidades fisioldgicas de
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seguridad y conexidn se satisfacen con componentes sanitarios. En
consecuencia, los aspectos higiénicos contribuyen a crear un
entorno de trabajo favorable, mientras que la motivacion mejora en

gran medida el rendimiento laboral. (Ramos, 2012, pp.30-32)

Segun Frederick Herzberg determina que los factores que
intervienen en la motivacion y conducta en el trabajo son las

siguientes:

a) Factores de higiene o mantenimiento. Se refiere a lo que evita
la insatisfaccién, pero no motiva, es decir, lo minimo que debe
existir en toda organizacion, como el salario, los beneficios, las

politicas y los métodos de supervision. Por Gltimo;

b) Motivadores. Como su nombre indica, fomentan la motivacién
ademas del sentido de autorrealizacion, el reconocimiento, la
responsabilidad y el propio acto de trabajar. A continuacion, el
autor habla de los elementos higiénicos (como el entorno de
trabajo, la calidad de la supervisién, el salario, la politica
empresarial, las condiciones fisicas de trabajo, las interacciones
con los demas y la seguridad en el trabajo); si son adecuados, los
individuos no se sentiran infelices, pero tampoco satisfechos. Por
lo tanto, si queremos inspirar a los individuos en el trabajo,
debemos centrarnos en los aspectos relacionados con el propio
trabajo o los resultados obtenidos, como las posibilidades de

ascenso, el crecimiento personal, el reconocimiento, la
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responsabilidad y los logros, que proporcionan una compensacion

intrinseca a los trabajadores. (Ramos, 2012, pp. 31-33)
C. Teoria de las necesidades de McClelland.

Desde la perspectiva, de David McClelland afirma que la motivacién
laboral tiene una dependencia con las necesidades de cada individuo y su
predominio de alguno de ellos: y viene a ser el factor en donde se tendra

que satisfacer a través de un puesto de trabajo, como son necesidades de:

a) Poder. Es una referencia a la necesidad que tienen otras personas de
poder, y dado que la satisfaccion de esta necesidad esta supeditada al
ejercicio de la autoridad, es posible que esta necesidad pueda ser

catalogada como uno de los requisitos para la estima;

b) Afiliacion. Es una necesidad impulsada por la necesidad de estar
satisfecho con las relaciones con otras personas y de sentir placer en la
compafiia de esas relaciones. Por lo tanto, la necesidad de apego esta

representada en gran medida por el deseo de afiliacion; y

c¢) Logro. Cuando la realizacion se alcanza o se logra a través de objetivos
y resultados, esta necesidad se prioriza mas que cualquier otra. El
trabajador impulsado por el deseo de conseguir logros realiza un esfuerzo
importante para asegurarse de que siempre tiene éxito en el cumplimiento
de sus objetivos y obtiene una gran satisfaccion personal al hacerlo.
Cuando un trabajo carece de retos, la fuerte necesidad de logro va
acompafiada de un tremendo descontento. Para que el trabajador esté

siempre motivado, hay que colocarlo en un puesto que satisfaga su
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principal necesidad psicoldgica, ya sea de logro, de autoridad o de

afinidad. (Ramos, 2012, p.33)

2.2.5.Comunicacion
Las instituciones y organizaciones no podrian operar ni existir sin
comunicacion, porque, es imprescindible esa red que constituye y coordina

con las demés dependencias.
Para Gaspar (2011), sefiala que:

La comunicacion es la piedra angular de un clima organizacional
saludable; cuando las personas de una organizacion sienten que pueden
comunicarse abiertamente entre si, aumenta su confianza. Cuando hay una
fuerte comunicacion entre los trabajadores, también habra buenas
relaciones. Por ello, los directivos de una institucion u organizacion deben
tener en cuenta la comunicacion y buscar soluciones que mejoren la

capacidad de los miembros para comprender y comunicarse entre si. (p.23)
Al respecto Castro (2012), considera que:

La comunicacion organizacional es uno de los factores
fundamentales necesarios para el funcionamiento de las instituciones; es
una herramienta, un componente esencial de una organizacion, y un
componente fundamental de una entidad que juega un papel esencial en el
mantenimiento de la misma. Como consecuencia de ello, la empresa sera
realizable como resultado del flujo de informacién entre los distintos
niveles y posiciones de los miembros, lo que permitira el desarrollo de

patrones tipicos de comportamiento comunicativo que estan influenciados
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por variables sociales y en los que cada individuo desempefiara un papel

comunicativo.

La comunicacion dentro de las estructuras internas de una
organizacion es uno de los aspectos clave que deben estar presentes para
articular las interacciones interpersonales que existen entre las distintas
partes de la organizacion de una institucion. Su objetivo principal es
contribuir a la consecucion de los objetivos corporativos, con el objetivo
secundario de aumentar el sentimiento de identificacién de los empleados
con la organizacion. Por lo tanto, afirmamos que sin comunicacion, las

organizaciones no pueden sobrevivir. (p.65)

Entonces “La comunicacion es el proceso de transmision y
recepcion de informacion, ideas, opiniones y actitudes para lograr la
comprension y la accion. La comunicacion es vital para lograr la
coordinacion de esfuerzos y los objetivos de la organizacion” (Cuevas,

2013, p. 319).
Segun el autor Martinez:

El objetivo de la comunicacidon organizacional es conectar las
necesidades e intereses de una institucion con los de sus empleados y la
sociedad en general, actuando como conducto para el flujo de informacion
dentro de la institucion. La comunicacion organizacional es una
herramienta que funciona para facilitar el flujo de informacion dentro de
la institucion. La comunicacion dentro de una organizacion permite
profundizar en el conocimiento de los recursos humanos. Esto se logra

mediante la evaluacion del desempefio de los empleados y los niveles de
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productividad laboral a través de entrevistas personales y visitas a diversas
areas de trabajo. De igual forma, la comunicacion dentro de una
organizacion es crucial para el logro efectivo de sus objetivos, ya que
permite el desarrollo de sus miembros para enfrentar los diferentes retos y

requerimientos de la sociedad. (Martinez, 2014)
Para Palma (2004), la comunicacion es:

La impresion que tiene una persona sobre la fluidez, claridad,
rapidez, coherencia y exactitud de la informacidn perteneciente y relevante
para el funcionamiento interno de una institucién, como la atencién
dirigida a los usuarios y/o clientes corporativos, por ejemplo; el acceso a
la informacion necesaria para el desempefio de sus funciones, mientras la
organizacion promueve y fomenta la comunicacion interna. Por lo tanto,
para que exista un alto nivel de comunicacion en las relaciones
interpersonales, debe haber apoyo entre los colaboradores y suficiente
coordinacion entre las personas, para establecer un mejor ambiente basado
en los niveles de apoyo y comunicacién entre los empleados de una misma

institucion. (p.27)

Segln Llanos et al. (2016), “La comunicacién es la actividad
fundamental que debe tener lugar para que cualquier tipo de organizacion
tenga éxito. Permite que los distintos niveles y cargos de la organizacion
se comuniquen y compartan informacidn entre si, por lo que se considera

un instrumento vital en la institucion” (p. 41).

Y finalmente, Quinto (2020, citado en Sumba R.Y. et.al 2022)

Sefiala que:
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El clima organizacional es crucial para el desempefio de los individuos, ya
que tiene un impacto decisivo en su desarrollo, asi como condiciones
vitales como la comunicacion, las conexiones interpersonales, la apertura
y la confianza, entre otras. Impacta e influye en la calidad de la vida laboral
en un lugar de trabajo en el que se fomentan las relaciones interpersonales
para que sean mas amistosas, o lo que es lo mismo, esponténeas y

genuinas. (p.244)

2.2.5.1. Flujos de la comunicacion

Al respecto Fernandez (2010), sefiala que:

Los flujos de comunicacion se tienen en cuenta en funcién
de la estructura de comunicacién interna de una organizacion.
Asimismo, existen cuatro tipos de comunicacion interna:
descendente, ascendente, diagonal y horizontal. Cada una de ellas
se ajusta a la razén de ser de la organizacion; es decir, las
comunicaciones emanan de la alta direccion, los trabajadores
participan en la toma de decisiones y la informacion fluye

libremente entre los niveles jerarquicos de la empresa, como son:

a) Comunicacién descendente. - La responsabilidad de la
comunicacion descendente es proporcionar una secuencia
especifica para el crecimiento de las tareas, los puestos, la
formacion, las directrices, las normas, etc. Esto es cierto no sélo
en el sentido de mandar a la persona que da la orden, sino
también en el sentido de organizar y dirigir. La transmisién de

la cultura de la empresa y de los requisitos de cumplimiento es
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una de las responsabilidades méas importantes asociadas a la
comunicacion descendente. Asi que, “el caracter que tiene es de
tipo piramidal, donde los mensajes fluyen desde el nivel mas
alto de la organizacion hacia los niveles inferiores”;

b) Comunicacién ascendente. - A diferencia de la comunicacién
descendente, que se produce desde los niveles jerarquicos mas
bajos de una organizacién hasta los més altos, la comunicacion
ascendente se produce en sentido contrario. El flujo de
comunicacion permite a los individuos trabajar de forma
proactiva en la toma de decisiones y participar continuamente
en el desarrollo y la innovacion de la empresa, lo que a su vez
contribuye a crear motivacion en los empleados y a trabajar en
equipo;

¢) Comunicacién horizontal. - La comunicacion horizontal es
aquella que fluye entre los miembros de una misma jerarquia.
Pueden ser entre departamentos, areas, grupos o
individualmente, sin la presencia de una autoridad y sirven para
agilizar la estructura organizativa. Ese tipo de informacion
favorece las relaciones de un mismo nivel, y se obtiene a través
de juntas, informes, asambleas, trabajos en equipo, etc., que
contribuyen a que los trabajadores se sientan comprometidos y
por ende haya eficacia en la institucion; y

d) Comunicacién Oblicua. - La organizacion prevé esta forma de
contacto entre el director del departamento de marketing y un

empleado de finanzas. Debido a la informacion o la
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coordinacion proporcionada por el remitente para recibir una
respuesta del destinatario, es necesaria la coordinacion entre las

personas. (Fernandez, 2010, p.93)

2.2.6. Trabajo en equipo
En toda organizacion e institucion, comunidad, familia, es
necesario desarrollar el trabajo en equipo, que incluye diferentes formas
de compartir y cooperar de manera simultanea dentro de un grupo de
individuos, todo para el bien o prop6sito en comun; es propicio que el

equipo trabaje bajo el respaldo de un lider.
Para Koontz & Weihrich (1998), afirman que:

El trabajo en equipo se refiere a un grupo de individuos bien
organizados y centrados en un objetivo comdn. Se compone de un nimero
limitado de personas que adoptan e intercambian funciones y deberes con
flexibilidad segun reglas especificas y son expertos en gestionar las
interacciones con otros individuos en un ambiente de confianza y respeto

mutuos. (p. 576)
Segun Lopez A. (2002), define:

El trabajo en equipo se define como un pequefio grupo de
individuos con habilidades complementarias que estan comprometidos con
un mismo objetivo, una misma meta de trabajo y una misma planificacion,

y que comparten la responsabilidad mutua.

El trabajo en equipo se describe como una accion necesaria para el
compromiso activo de multiples personas, que requiere un alto nivel de

confianza en los participantes y la puesta en comdn de habilidades y
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conocimientos relacionados con la actividad de la institucién para poder

realizarse. (Lopez, 2002)

Para Cardona & Wilkinson (2006), “El trabajo en equipo consiste
en colaborar de forma ordenada para alcanzar un objetivo comun. Esto
implica reconocer las interdependencias entre los miembros del equipo y

aprovecharlas para alcanzar el objetivo comdn.” (p.2).

Para entender mejor el trabajo en equipo, es necesario saber en qué

se diferencia de un grupo de trabajo.

“Un grupo de trabajo es un conjunto de individuos que colaboran
entre si, principalmente para intercambiar informacion y tomar decisiones,
con el fin de mejorar el nivel global de rendimiento que cada miembro
alcanza en su propio ambito. En consecuencia, un equipo de trabajo es un
grupo de individuos cuyos esfuerzos por separado dan lugar a un
rendimiento superior a la suma de las contribuciones realizadas por cada

uno de los miembros del equipo” (Robbins, 2004).

Por otro lado, Jaramillo (2012), sostiene “El equipo de trabajo es
el conjunto de individuos que se encargan de alcanzar un objetivo concreto
bajo la direccién de un coordinador. Estos individuos pueden ser auto

asignados o recibir responsabilidades especificas de un coordinador” (p.6).

Desde la perspectiva de Ceneval, “implica la integracion de la
ayuda a terceros, el intercambio de informacién, la integracion a la
consecucion de los objetivos del grupo, el desarrollo de la colaboraciéon del
equipo, el mantenimiento de la armonia, la cohesion y el espiritu de
equipo.” (Ceneval, 2006).
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Segun Aguilar & Vargas (2010), “Un equipo de trabajo es un grupo
caracterizado por la identificacion con el cumplimiento de objetivos, la
aceptacion de roles, la comunicacion clara y fluida, el compromiso de
diversos componentes emocionales, la colaboracion espontanea y la ayuda
mutua, la cohesion, la afinidad y la identificacion con el grupo”. En
consecuencia, un grupo de trabajo se compone de un conjunto de personas
que se retnen de forma regular, si no continua, para trabajar en la
consecucion de objetivos compartidos, entablar una conversacion
coherente y adherirse a un conjunto de normas, principios y deberes

socialmente sancionados. (p. 3)
Finalmente, Gutiérrez, explica que:

El trabajo en equipo se produce cuando un grupo de personas
trabajan juntas y se comunican entre si para lograr un objetivo comun
basado en un sentido compartido de propdsito. Los miembros del grupo
aportan sus conocimientos, habilidades y actividades individuales a la
empresa. El trabajo en equipo es esencial para el éxito de cualquier
organizacion, ya que la cohesion de sus miembros es directamente
proporcional a la de la organizacidn en su conjunto. También es esencial
que los miembros de una organizacion se dediquen a su tarea. (Gutiérrez,

2010)

2.2.7. Teoria de la toma de decisiones
Para Daft (2011), “la toma de decisiones, se lleva a cabo en medio

de factores constantemente cambiantes, de una informacidn que no es clara

70

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

y de puntos de vista en conflicto, e incluso los mejores gerentes en las

empresas mas exitosas en ocasiones cometen grandes errores” (p.451).

La toma de decisiones, esta relacionado con la informacion que se
pone a disposicion, si esta es clara y suficiente, entonces tendremos una
acertada decision, pero si la informacion no es la correcta y es insuficiente,
la toma de decision tendré resultados negativos para la organizacion. Es
por ello, que la toma de decisiones debe ser adecuada, y no afectar las
relaciones entre los individuos o directivos. Para Jones “la toma de
decisiones; es el proceso de responder a un problema buscando y eligiendo
una solucioén o ruta de accion que creard valor para las partes interesadas

de la organizacion” (2008, p.332).

2.2.8. Desempefio laboral

El desemperio laboral se define como la forma en que un empleado
lleva a cabo sus actividades y cumple con sus responsabilidades para
alcanzar los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, las personas
demuestran competencias laborales al integrar, como sistema, las
habilidades, conocimientos, experiencias, sentimientos, motivaciones,
actitudes, caracteristicas individuales y valores que contribuyen al logro
de los resultados esperados, de acuerdo con las necesidades técnicas,

productivas y de servicio de una organizacion.

Para Bittel (2000), plantea que “El desempefio estd fuertemente
influenciado por las expectativas de los empleados respecto al trabajo,

como el deseo de logro y armonia. Por lo tanto, el desempefio depende de
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las capacidades y los conocimientos de los empleados para hacer avanzar

los objetivos de la institucion” (p.83).

Segin Chiavenato, “El desempefio es la relevancia de las
actividades o comportamientos de un individuo para la consecucion de los
objetivos de la organizacion. Por lo tanto, la fuerza més significativa de

una empresa es su rendimiento laboral.” (2000, p.124).
Stoner (1987, citado en Guzman B.A, 2017), quien afirma que:

El desempefio laboral puede definirse como la manera en que los
empleados desempefian sus funciones dentro de una organizacion con el
fin de alcanzar los objetivos que se han establecido para esa institucion.
Otra forma de decirlo es decir que el desempefio laboral es la forma en que
los miembros de una organizacion trabajan juntos para lograr los objetivos
comunes de acuerdo con los principios fundamentales que se han

establecido. (p.19)
Al respecto, Davis (2002), menciona que:

Las personas se caracterizan segin su personalidad; por las
acciones que realizan, ejecucion de su trabajo y segun el grado de
motivacidn antes de la realizacion; al desarrollarlo, se logra determinados
refuerzos y se compara con aquello que desea. Dependiendo de la
percepcién adquirida y deseada, una persona pone su nivel inicial de
motivacidn en una situacion particular, y la cambia para realizar una nueva
tarea; produciendo resultados de aprendizaje, un proceso que afecta su
nivel de competencia y personalidad del individuo. Si la persona logra
satisfacer sus necesidades laborales, obtendra habilidades, destrezas y

72

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

conocimientos requeridos para lograr un desempefio eficiente en el rol que
les asignan; entonces, la satisfaccion laboral en el trabajo es favorecida a
través de retos o desafios, y recompensas recibidas como: premios,
atenciones de salud, vacaciones, compafieros solidarios, empaticos e

integracion en el equipo de trabajo. (pp. 173-175)

Para Bohorquez, “el desempefio laboral es el nivel de ejecucion
alcanzado por un empleado en la consecucion de los objetivos de la
organizacion durante un periodo de tiempo determinado” (Bohorquez,

2004).

Segun Milkovich y Boudreau (1994, como se citd en Guzman B.A,

2017), define que:

El desempefio laboral se refiere a las caracteristicas de cada individuo,
como los rasgos, las necesidades y las habilidades, que interactian entre
si, con el trabajo y con la organizacion en su conjunto, siendo el
rendimiento en el trabajo el resultado de la interaccion de todos los

elementos. (p.19)

Para Queipo & Useche (2002, citado en Guzméan B.A, 2017), “El
desempefio en el trabajo varia de una persona a otra debido a que se ve
afectado por una serie de elementos, entre los que se incluyen las
capacidades del individuo, las motivaciones, el trabajo en equipo, la
formacion de los empleados, la supervision y las consideraciones
situacionales, asi como su perspectiva de la funcion que se estd

realizando.” (p.20).

Segun Palaci (2005), indica lo siguiente:
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El desempefio laboral es el valor que se pretende aportar a una
organizacion mediante los distintos hechos de comportamiento que una
persona realiza en un periodo de tiempo determinado. Las acciones
individuales o de grupo en distintos periodos de tiempo contribuyen

simultaneamente a la eficacia de la organizacion. (p.155)

Para Pineda (2012, como se cit6 en Guzméan B.A, 2017) considera

que:

Solo realizando un examen de desempefio con respecto al perfil del
puesto seria posible determinar si un individuo rinde bien o mal en relacién
con algo, en este caso el puesto que ocupa. La adecuacion individuo-puesto
se determina contrastando el perfil del puesto con el del individuo

examinado, y estableciendo una relacion entre ambos. (p.22)

Por otro lado, Robbins; Stephen & Coulter (2013), “consiste en
determinar en qué medida una organizacion (o un individuo o un proceso)
ha alcanzado sus actividades y objetivos laborales. En general, el
rendimiento laboral a nivel de la organizacion permite evaluar la

consecucion de los objetivos estratégicos a nivel individual.” (p.296.)

Entonces, para Pernia y Carrera, la importancia del nivel de
desempefio laboral radica en implementar nuevas politicas de
compensacion como: La direccidn de la empresa es responsable de mejorar
las condiciones de trabajo, ayudar en la toma de decisiones, determinar si
es necesario el reciclaje profesional, identificar los fallos en el disefio del
puesto y observar si los conflictos laborales dificultan el desempefio del

puesto por parte del trabajador. (Pernia y Carrera, 2014, p.35)
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Segun Reyes J.C. et.al (2018) El desempefio laboral de los recursos
humanos tiene mucho que ver con el comportamiento de los individuos y
los resultados obtenidos, como la motivacion; si hay una buena motivacion

mejor sera el desempefio laboral y por ende habra mayor productividad.

Una de las formas de mejorar el desempefio laboral de los
empleados es animarles constantemente mediante diversas técnicas, como
concederles mayor autoridad y responsabilidad, recompensar sus logros y

proporcionarles un ambiente de trabajo adecuado. (p.18)
Y desde la perspectiva de Araujo & Leal (2007) sostiene que:

El desempefio laboral depende y se mide por varios factores como:
elementos, habilidades, caracteristicas pertenecientes a los conocimientos,
asi como las capacidades desarrolladas por el trabajador que son aplicadas
en su trabajo. A través del desempefio del individuo en el trabajo, éste
demuestra las competencias laborales adquiridas con las que integra, como
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes, sentimientos,
motivaciones, caracteristicas individuales y valores que contribuyen al
logro de los objetivos esperados, en correspondencia con los
requerimientos técnicos, productivos y de servicio de la empresa. (Araujo

& Leal 2007, citado en Acevedo & Lizarzaburo 2019, p.13)

2.2.8.1. Caracteristicas del desempefio laboral
Segun Rivas (2015), los conocimientos, las habilidades y
los talentos que una persona debe aplicar y mostrar en el
desempefio de su trabajo se denominan cualidades de desempefio

del trabajo.
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a) Adaptabilidad: Se refiere a la conservacion del desempefio en
diversos entornos de trabajo, tareas, responsabilidades vy
personas;

b) Comunicacion: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas
de forma eficaz, ya sea individualmente o en grupo; despues,
la capacidad de adaptar el lenguaje o la terminologia a las
necesidades del receptor, como el uso eficaz de la gramética,
la organizacién y las estructuras en la comunicacion; y, por
ultimo, la capacidad de colaborar eficazmente con los demas.

c) Iniciativa: Se refiere a la influencia del individuo en la
consecucion de los objetivos previstos. Ademas, la capacidad
de instigar los acontecimientos en lugar de aceptarlos
pasivamente. Y las acciones que un individuo lleva a cabo para
conseguir resultados que superen las expectativas;

d) Conocimientos: Se refiere al grado de conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas afines a su campo laboral y la
capacidad que tienen los trabajadores de estar informados
sobre los avances y tendencias actuales;

e) Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desarrollarse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para lograr los
objetivos de la organizacion, contribuyendo ademas a la
promocion de un ambiente propicio para el consenso;

f) Estadndares de trabajo: Se refiere a la capacidad de la

organizacion para cumplir y superar los objetivos o estandares,
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y a la capacidad de obtener datos que permitan mejorar la
retroalimentacion del sistema;

g) Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de una
persona para mejorar las habilidades y competencias de los
miembros del equipo y para construir actividades de desarrollo
exitosas para los puestos actuales y futuros;

h) Potencia el disefio del trabajo: Se refiere a la capacidad de
determinar la organizacién y la estructura mas eficaces para
alcanzar un objetivo. Capacidad para reestructurar el trabajo de
forma que se maximicen las perspectivas de mejora y la
adaptabilidad de las personas;

i) Maximiza el desempefio: Esta referida a la capacidad de
determinar metas del desempefio/desarrollo que proporciona la
capacitacion y evaluacion del desempefio laboral. (Rivas,

2015, p.49)

2.2.8.2. Factores del desempefio laboral
Segun Bain (2003) afirma que existen dos factores del
desempefio laboral que podrian contribuir en el mejoramiento de la

productividad laboral como son los siguientes:

a) Factores internos.

Algunos factores internos son mas susceptibles de cambio que
otros, por lo que se clasifican como duros o blandos. Los elementos
blandos son la mano de obra, las estructuras y procedimientos

organizativos, el estilo de direccion y las practicas de trabajo. Los
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términos productos, tecnologia, equipos y materias primas se
denominan:

Para los factores duros La productividad es el grado en gque un
producto satisface las necesidades de un cliente; puede aumentarse
modificando el disefio y las especificaciones de la planta y el equipo. La
productividad de este factor puede aumentar el rendimiento de la
utilizacion, la edad, la modernizacién, el coste, la inversion, los equipos
producidos internamente, el mantenimiento y la ampliacion de la
capacidad, el control de inventarios, la planificacion y el control de la

produccidn, etc.;

Mientras los factores blandos podria maximizar la productividad
de este factor para lograr resultados cooperativos y participativos a través
de una excelente motivacion, la formacion de un conjunto adecuado de
valores para el aumento de la productividad, un programa salarial

adecuado, una excelente formacion-educacion y programas de seguridad;

Por lo tanto, la organizacion y los procedimientos; debe aumentar
su productividad y ser mas flexible, capaz de predecir y responder a los
cambios en el mercado; también debe mantenerse al dia de las nuevas
habilidades de la fuerza de trabajo y los avances tecnoldgicos para
garantizar una comunicacion eficaz en todos los niveles. Esto se consigue
mediante el estudio del trabajo y el crecimiento profesional. Los estilos
de gestion son responsables del uso eficiente de todos los recursos bajo
el control de una instituciéon, ya que influyen en la estructura
organizativa, las politicas de personal, las descripciones de puestos de
trabajo, la planificacion y los controles operativos, las politicas de

mantenimiento, las compras, los costes de capital, las fuentes de capital,
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los sistemas presupuestarios y los métodos de control de costes, entre

otros. (Bain, 2003, pp.39-40)

b) Factores externos.

La productividad es un motor de la renta real, la inflacion,
la competitividad y el bienestar de la poblacién; por ello, las
empresas intentan determinar las verdaderas razones del aumento
0 la reduccion de la productividad. También se incluyen las

siguientes condiciones:

Ajustes estructurales: Independientemente de la orientacién
de la empresa, los cambios estructurales de la sociedad suelen
repercutir en la productividad nacional y empresarial. No obstante,
las fluctuaciones de la produccion tienden a modificar esta

estructura a lo largo del tiempo;

Cambios econdmicos: Cambios en la estructura del capital,
el impacto estructural de la investigacion, el desarrollo y la
tecnologia, las economias de escala y la competitividad industrial.

Cambio de empleo de la agricultura a la industria manufacturera; y

Cambios demograficos y sociales: Dentro de este aspecto,
destacan las tasas de natalidad y mortalidad por sus efectos a largo
plazo en el mercado laboral, la participacion de las mujeres en la
poblacion activa y sus ingresos, la edad de jubilacion y los valores

y actitudes culturales;

Recursos naturales: Incluyen la mano de obra, la capacidad

técnica, la educacion, la formacion profesional, la salud, las
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actitudes, las motivaciones y el crecimiento profesional; la tierra 'y
su grado de erosion, la contaminacion del suelo, la disponibilidad
de tierras, la energiay su suministro, las materias primas y su precio

y abundancia; y

Administracion puablica e infraestructura: Incluye leyes,
reglamentos o précticas institucionales que se llevan a cabo y que
tienen un impacto directo en la cantidad de trabajo que se puede

realizar. (Bain, 2003, pp. 40-41)

2.2.8.3. Elementos que influyen en el desempefio laboral
Segun Chiavenato (2000), expone que el desempefio

laboral esta determinado por:

a) Atributos de la actitud del individuo, como la disciplina, la
actitud de cooperacion, la iniciativa, la responsabilidad, las
habilidades de seguridad, la discrecion, la presentacion
personal, el interés y la originalidad;

b) Factores relacionados con las operaciones, como el
conocimiento del trabajo, la calidad, la cantidad, la precision,
la colaboracion con otros y el liderazgo. (Chiavenato, 2000,

p.359)

Al mismo tiempo, Queipo & Useche (2002), aseguran que
“El desempefio en el trabajo varia de una persona a otra debido a la
influencia de elementos como las capacidades del individuo, las

motivaciones, el trabajo en equipo, la formacion de los empleados,
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la supervision y las consideraciones situacionales, asi como la

perspectiva del individuo sobre su papel”.

De esa manera, “se ha observado que hay una serie de
factores que influyen en el rendimiento laboral. Sin embargo, el
rendimiento no viene determinado Unicamente por factores
personales o por las actividades realizadas en grupo, sino que las
herramientas de trabajo también desempefian un papel muy

importante en la ecuacion”. (Queipo & Useche, 2002, p.20)

2.2.8.4. Dimensiones del desempefio laboral

A) Productividad laboral

Para D"Alessio (2012), “La productividad es la relacion
entre la produccion de un sistema de produccion de bienes o
servicios y los recursos necesarios para producir esa produccion; es
el uso eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra, materiales,
energia e informacién) en la creacion de bienes o servicios. Es la
relacion entre los resultados obtenidos, los recursos consumidos y
el tiempo necesario para lograr esos resultados, y se suele definir

de la siguiente manera:

Productividad = Productos / Insumos = Resultados /

Recursos

Por otro lado, “La mejora de la eficacia del método de
produccidn es esencial para aumentar la productividad. La relacién

entre la cantidad de recursos utilizados y el nimero de bienes y
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servicios producidos debe mostrar resultados positivos para que la

mejora se considere exitosa” (Paz & Gonzales, 2013).
B) Eficacia

La eficacia se describe como "hacer las cosas correctas, es
decir, las actividades laborales que cumplen los objetivos de la

organizacion”. (Robbins &Coulter, 2008).

Desde otra perspectiva la eficacia "se refiere a la
consecucion de los objetivos/resultados propuestos, es decir, a la
ejecucion de actividades que permiten cumplir los objetivos
fijados. La eficacia es el grado de consecucion de un objetivo o

resultado” (Da Silva, 2008).

Para Andrade, (2008), “La eficacia puede definirse como la
consecucion de los objetivos previstos. El término "eficacia en la
gestion" proviene del hecho de que es la manifestacion

administrativa de la eficiencia. ".
C) Eficiencia laboral

“Una organizacion no sélo debe ser capaz de prestar un
servicio excelente, sino también de hacerlo dentro de un marco de
precios aceptable. Cada vez mas, el rendimiento se evalla en
funciéon de la eficacia de la organizacién” (Charles Lusthaus,

2001).

“El grado de cumplimiento de los objetivos es la medida de

la eficacia. Dicho de otro modo, la eficacia de un método puede
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juzgarse en funcion de los resultados que produce, mientras que la
eficiencia del mismo método puede juzgarse en funcion de los
recursos que requiere para obtener esos resultados.” (Mejia, 2017,
p. 82). Entonces “la eficiencia es el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos” (Weihrich ,2004)
D) Eticay Conducta Individual.

Segun Martinez (2005) define “Desde el punto de vista
moral, la ética puede definirse como un conjunto de principios,
valores, pautas de conducta, prohibiciones e ideales (...), un
conjunto de normas de comportamiento que dirigen los actos de

una persona.” (p.13).
Asimismo, para Robbins y Judge (2013), se define:

El comportamiento individual como estudio de las
organizaciones, teniendo en cuenta la existencia y el significado de
las diferencias individuales entre los miembros de una
organizacion, se presenta como un proyecto de mejora de los
servicios prestados, como solucion a la necesidad de un cambio en
la practica organizativa, comenzando por un acercamiento por
parte de los profesionales responsables de la actualizacion del
conocimiento interno y avanzando hacia un modelo de actuacion
entre todos los miembros de la organizacion. (Robbins & Judge,

2013, p.463)
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2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Clima organizacional
Segin Palma (2004), habla que es la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico
que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar
ylo fortalecer el funcionamiento de procesos Yy resultados

organizacionales.

2.3.2. Motivacion
La motivacion a nivel humano conduce al clima organizativo a nivel de
la organizacion. Para satisfacer sus deseos y mantener su equilibrio
emocional, los seres humanos se adaptan continuamente a una amplia

gama de condiciones.

2.3.3. Comunicacién
La comunicacion es el proceso de transmision y recepcién de
informacion, ideas, opiniones y actitudes para lograr la comprensiény la
accion. La comunicacion es vital para lograr la coordinacion de esfuerzos

y los objetivos de la organizacion” (Cuevas, 2013, p. 319).

2.3.4. Trabajo en equipo
El trabajo en equipo se refiere a un grupo de individuos bien organizados

y centrados en un objetivo comun.

2.3.5. Desempeiio laboral
Es el nivel de ejecucidon que ofrece un trabajador y la forma de actuar

frente a las funciones y tareas principales que exige su cargo.
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2.3.6. Organizacion
Es un grupo social formado por individuos, tareas y administracion,
creadas con la finalidad de lograr metas u objetivos por medio de los

organismos humanos o de la gestién del talento humano y de otro tipo.

2.3.7. Eficacia
La eficacia se describe como "hacer las cosas correctas, es decir, las
actividades laborales que cumplen los objetivos de la organizacion™.

(Robbins &Coulter, 2008).

2.3.8. Eficiencia
Se refiere a lograr las metas con la menor cantidad de recursos., es decir
una organizacion no solo debe ser capaz de prestar un servicio excelente,

sino también de hacerlo dentro de un marco de precios aceptable.

2.3.9. Productividad laboral
La productividad es la relacion entre la produccion de un sistema de
produccion de bienes o servicios y los recursos necesarios para producir

esa produccidn; y el uso eficiente de esos recursos.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1. CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

3.1.1. Resefa historica

Segun el registro de la investigacion, estos lugares fueron ocupados por
Qaluyos y Pukaras entre 1100 y 1450 A.C., con restos arqueoldgicos descubiertos
en Cachichupa. El 24 de mayo de 1595, los hermanos Juan de Vega y Diego de
Vega formaron la "Estancia de Putina". En el siglo XVI11, fue uno de los principales

contribuyentes de la colonia en cuanto a tejidos, lana y recursos minerales.

Putina, como distrito fue fundada el 5 de febrero de 1823, siendo, el 2 de
setiembre de 1889 elevada a categoria de ciudad. El 12 de junio de 1989 con Ley
N° 25038 fue creada la Provincia de San Antonio de Putina y promulgada por el
presidente de la republica, “Alan Gabriel Ludwig Garcia Pérez”, con sus actuales
cinco distritos, los cuales son; “Putina, Ananea, Pedro Vilcapaza, Quilcapunco y
Sina”, constituyéndose dentro del departamento de Puno, denominada “ciudad de

las aguas termales”, debido a que ahi, se posee ricas aguas termo medicinales.

3.1.2. Ubicacién

La provincia de San Antonio de Putina esta situada en el centro oriental del
departamento de Puno, cerca de la frontera del departamento con Bolivia. Zona
montafiosa en una gran porcion del territorio, asentandose en la cordillera oriental
de los Andes del sur, ingresando desde Bolivia, constituyéndose como un paisaje
de majestuosidad e imponente por los nevados y asi también por las estribaciones

donde se ubican los pueblos por los que se compone.
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La poblacion de San Antonio de Putina, aproximadamente es de 50 490
habitantes; donde el 66.7% pertenece a la poblacion urbana y el 33.3% a la

poblacion rural.

Divisién Administrativa de la Provincia de San Antonio de Putina:

Se divide en cinco (05) Distritos.

a) Ananea.

b) Pedro Vilcapaza.
c) Putina.

d) Quilcapuncu.

e) Sina.

Asimismo, segun informacién estadistica del (INEI), la composicion de la
poblacion en general por sexo a nivel provincial es mayor la poblacion masculina
que la poblacion femenina. Y segun grupo de edades la Provincia de San Antonio
de Putina tiene menor proporcion a la poblacion de 15 afios y mayor proporcion a

edades activa de (15 a 64 afos).

3.2. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La presente investigacion ha tenido logros de objetivos especificos, en donde,
muestra los aspectos fundamentales del marco metodoldgico de la investigacion;
haciendo incidencia a las unidades de analisis, las dimensiones de la investigacion, y la
determinacion de la poblacion tedrica (universo) y operacional (muestra) estratificada, y

las técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion.
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El procesamiento utilizado en el resultado de los objetivos propuestos en el
presente estudio, se llevo a cabo bajo encuestas con preguntas cerradas a 96 trabajadores

de la MPSAP.

3.3. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Para el estudio de investigacion se aplicé el paradigma cuantitativo, segun el grado
de profundidad de la investigacion; cuyo disefio de investigacion fue de tipo correlacional
y explicativo; es correlacional porque se busca la relacion significativa entre el variable

independiente clima organizacional y el variable dependiente desempefio laboral.

Segun Hernandez, R. (2010), “El objetivo de la investigacion correlacional es
determinar el vinculo o el grado de asociacion entre dos 0 méas conceptos, categorias o

variables en un contexto especifico.” (p.81).

Es explicativa, porque de manera especifica se dio cuenta de la influencia de la
motivacién, comunicacién y trabajo en equipo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad. Asimismo, en el siguiente esquema se presenta la correlacién

de las variables.
X \
Y /
Doénde:

X: variable independiente: Clima organizacional
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R: Correlacional

Y: Desempefio laboral

3.3.1.Nivel de anélisis

El nivel de andlisis de la investigacion ha sido micro, porque se
trabajé con una muestra representativa de 96 trabajadores que vienen

laborando en la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

3.3.2.Unidad de anélisis.

La unidad de andlisis de la presente investigacion ha sido la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

3.3.3.Unidad de observacion.

Segun Sierra Bravo (1994), la unidad de observacion “son las
realidades que se pretender observar’; por tanto, se tuvo como unidad de
observacion a los trabajadores nombrados, contratados (CAS) y por
servicios no personales (SNP) de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina.

3.3.4.Ejes de analisis

Los ejes de andlisis son tres: Influencia, el clima organizacional y

desempefio laboral.

3.3.5.Dimensidn de analisis.

Las dimensiones de analisis respecto a la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral fueron las siguientes: motivacion,
comunicacion y trabajo en equipo.
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3.4. POBLACIONY MUESTRA

3.4.1.Poblacion

“Un conjunto finito o infinito de elementos que tienen propiedades
compartidas para los que habrd resultados significativos de la
investigacion. Esto se rige por el tema y los objetivos declarados de la

investigacion.” (Hernandez, 2014).

La poblacion para la investigacion, ha sido considerada un total de
186 trabajadores involucrados que vienen laborando en la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina.

Tabla 1.

Numero y régimen laboral de los trabajadores de la MPSAP.

Nombres Cantidad _Modalidad
Nombrados 7 PLAZO FIJO 276
CAS 48 D.L. 1057
LOCACION DE SERVICIOS 131 Ley 30225
TOTAL 186

Fuente: Elaboracion en base a datos de la MPSAP.

3.4.2. Muestra

“La muestra es una pequefia porcion o subconjunto de la poblacién
que, sin embargo, posee las caracteristicas primarias de ésta. La
caracteristica principal de la muestra (que comparte las caracteristicas
principales de la poblacion) es la que permite al investigador generalizar
sus conclusiones a la poblacion” (Tamayo, 1997, p.22). Por el cual se

desarrollo el siguiente proceso:
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Para determinar, la muestra se considera la siguiente formula:

e thpogo}"-.r
(EXN-1)+Zepeg

Donde:

n = El tamario de la muestra que se desea conocer.
N = Tamario de la poblacion.

Z? = Nivel de confiabilidad (95%).

Pyq = Valor probabilistico.

y4 = Valor obtenido mediante niveles de confianza.
E2 = Margen de error permisible (0.05).
Tabla 2.

Muestra de los trabajadores de la MPSAP

Muestra

Tamafio de la Poblacion N 186
Nivel de Confianza o 95.00%
Valor de Z z 1.96
Valor de P p 0.85
Error Muestral E 0.05

Fuente: Elaboracion en base a datos de la MPSAP.

Muestra estratificada.

Tabla 3.

Muestra Estratificada de los trabajadores de la MPSAP.
Nombre Cantidad
Nombrados 4
CAS 25
Locacidn de Servicios 67
Total 96

Fuente: Elaboracion en base a los datos de la MPSAP
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas que se utilizd en la investigacion es la encuesta para la recoleccion
de la informacidn, segun Sierra Bravo (2015), define “La encuesta es la técnica preferida
para la investigacion social por su utilidad, adaptabilidad, facilidad de uso y objetividad

de los datos adquiridos.” (p.34).

- Encuesta sobre clima organizacional, aplicado a funcionarios, trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
- Encuesta sobre desempefio laboral, aplicado a funcionarios, trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
Técnicas para el muestreo

La técnica que se utilizo es el muestreo probabilistico, y de manera concreta el

muestreo estratificado para dividir la poblacién general.
Técnicas para contrastar hipotesis

Se utilizé el coeficiente de correlacion Spearman, utilizando el software
estadistico SPSS v.24 (Statistical Packager for the Social Sciences) y la prueba estadistica

de la Chi - cuadrada.
Los Instrumentos que se utilizaron son los siguientes:

Segun Aristides (2012), “El cuestionario es el instrumento cuantitativo mas
utilizado para recoger datos, ya que esta disefiado para cuantificar y estandarizar los

datos.”

“Para la recogida de datos se utiliza el cuestionario estructurado, ya que es un
instrumento cuantitativo que sirve para evaluar o registrar diversas circunstancias y

contextos. Asimismo, el cuestionario esta organizado de manera que las alternativas de
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respuesta de cada pregunta han sido previamente establecidas, lo que facilita el analisis

estadistico.”. (Aristides, 2012, p.255)
Procedimiento de Recoleccion de Datos
Para la investigacion se realizo las siguientes coordinaciones:

Mediante un documento se solicité a la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina, el total de los trabajadores que estan en los distintos regimenes laborales de la

entidad, con la finalidad de conocer la poblacion en general a estudiar.

Asimismo, para realizar la encuesta a los trabajadores de la entidad hubo
problemas ya que en ese momento se encontraba en medidas de prevencién y mitigacion
para reducir la exposicion de contagios causado por el COVID — 19, ademas el personal
que labora en la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina no asistia de manera
presencial a su centro de trabajo; realizando sus labores de trabajo de manera virtual y

remota.

Entonces, es por ello, que se tomd la medida de realizar encuestas virtuales a los
trabajadores de la Municipalidad; pero, no se tuvo resultados positivos ya que la mayoria
no se daba la molestia de colaborar con las encuestas, a pesar que la oficina de Recursos
Humanos se comunico con ellos. Por tal razon tuve que esperar un tiempo determinado

para realizar la encuesta de manera presencial.
Procesamiento y Analisis de Datos

Para la realizacion del anélisis de la presente investigacion se recogié datos a
través de la encuesta, con su respectivo instrumento de investigacion se codifico cada uno
de ellos. Para la cual se usé el programa de Microsoft Excel y el software SPSS v. 24.

Realizando asi la transferencia de datos de forma fisica a virtual.
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Posteriormente, se generd las tablas de frecuencia y contingencia de cada una de
las variables y dimensiones; para el analisis de datos se utilizo la correlacién de Spearman

y la prueba estadistica de la Chi- cuadrada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. Caracteristicas socio-laborales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina.

En el Estado peruano el acceso al empleo publico se da mediante concursos
publico de méritos, en cuyo proceso se establecen determinados requisitos que guardan
relacién con el perfil de trabajador que se requiere para el desempefio de funciones. En
ese sentido, el parrafo siguiente se describe las caracteristicas socio laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina (MPSAP) en el afio

2020.

Las caracteristicas Socio laborales constituyen todos aquellos aspectos y
caracteristicas propias del contexto social y laboral de los trabajadores que, directa o
indirectamente, influye en el clima organizacional de una institucion laboral (Torres,
2017, citado en Jara, S.Y 2021). Asimismo, todos aquellos rasgos, cualidades o
circunstancias inherentes al ambito social y las condiciones laborales también repercuten
de forma favorable o desfavorable en el clima organizacional de una determinada

organizacion de trabajo (Yvillfafie, 2015, citado en Jara, S.Y 2021, p.29).

De acuerdo a los grupos de edad la mayoria de los trabajadores son jovenes, con
un 28.13% que oscilan entre 27 a 33 afios, predominando el sexo masculino con un
55.21%, respecto al lugar de nacimiento de la mayoria de los trabajadores se tiene que es
la ciudad de Putina con un 52.08% y de las ciudades de Juliaca y Puno con un 15.63%

respectivamente; de manera similar se observa que la mayoria de trabajadores reside en
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la ciudad de Putina, mientras tanto de Juliaca y Puno con un 19.79% respectivamente.
Respecto al nivel de estudios, se aprecia que la mayoria de los trabajadores que laboran
en la MPSAP tienen un nivel de estudio superior universitario con un 76.04%; de ahi se
tiene que tienen niveles ocupacionales en un 75.00% son profesionales y el 22.92% son
técnicos encargados de areas administrativas; de manera especifica se observa que las
profesiones que mas resaltan en el grupo de trabajadores contratados en esta
Municipalidad son carreras técnicas y universitarios como son técnico en computacion e
informatica y contadores publicos colegiados con un 11.46% cada una, estos trabajadores
en mayor cantidad pertenecen a la Unidad de Logistica con un 6.25% y le sigue la oficina
de Gerencia Municipal conun 5.21%, debido a que estas oficinas demandan méas personal
debido a la carga laboral que tienen. Por otro lado, respecto a la distribucion del personal
en las dependencias, se tiene que la mayoria de los cargos de esta Municipalidad lo
ocupan jefes de area, subgerentes con un 35.42%, y los asistentes administrativos con un
33.33%, siendo la mayoria contratados en un 95.83% y el 4.17% tienen la condicién de
nombrado; el tiempo de servicio de los trabajadores oscila entre 06 a 10 meses en un
51.04% e inclusive a mas porque los trabajadores nombrados llevan afios laborando; de
acuerdo al tipo de contrato se puede mencionar que el 69.79% es por SNP, el 26.04% es

por CASy el 4.17% es por la modalidad de planilla. (Ver Anexo N° 4).
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4.1.2. Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Antonio de Putina.

Tabla 4.
Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por escala valorativa segun enunciados

Casi Casi
Nunca Nunca  Aveces siempre Siempre
f %9 f % F % f % f %

Enunciados de estructura
organizacional

1. La estructura organizacional
(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de
trabajo
2. Se practica la delegacion de
funciones en la institucion
3. La diversidad de unidades
organicas de la institucion la hace 8 833 24 25.00 35 36.46 19 19.79 10 10.42
compleja
4. Estas conforme con el estilo de
direccion en la institucion
5. En la institucion los trabajadores
desarrollan tareas del puesto de
trabajo descritas para cada uno en
el MOF
6. Se participa en la definicion de
los objetivos y las acciones de las 2 208 20 20.83 23 2396 37 3854 14 1458
oficinas
7. Hay una clara definicion de
vision, mision y valores de la 4 417 19 19.79 27 28.13 18 18.75 28 29.17
Municipalidad

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

12 1250 19 19.79 29 30.21 21 2188 15 15.63

4 417 10 1042 29 30.21 33 3438 20 20.83

11 1146 18 18.75 32 33.33 19 19.79 16 16.67

6 6.25 10 10.42 39 40.63 18 18.75 23 23.96

La tabla 4, muestra que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina en un 30.21% valoran su participacion indicando que a veces la
estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro el puesto que labora, el
34.38% casi siempre practica la delegacién de funciones, es por ello que para el 36.46% a
veces la diversidad de unidades organicas de la institucion la hace complejo. Respecto al
estilo de direccion, los trabajadores que estan descontentos representan el 30.21%; por otro
lado, el 40.63% de los trabajadores solo a veces desarrollan tareas segun al puesto de
trabajo descritas en el MOF, ademas manifiestan que existe una definicion clara de la

mision, vision y valores de la entidad solo el 29.17% de los trabajadores.
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De los datos se infiere que los trabajadores solo a veces estan de acuerdo con la
estructura organizacional, con la diversidad de &reas y con los puestos de trabajo
asignados. Para Robbins (2004), “Una estructura organizativa establece la division,
agrupacion y coordinacion formal de las tareas en el trabajo.” (p.425), y esta conformada
por las actividades, funciones, objetivos, y procedimientos, definidos previamente en una
organizacion. Para el desempefio de las funciones es necesario también contar con un
adecuado perfil del trabajador, de ahi que “El perfil laboral se basa en las competencias,
que son criterios clave para desempefiar un determinado trabajo de forma eficaz y
eficiente. Estos criterios se refieren a las necesidades de conocimientos y capacidades
especificas de un individuo, al nivel de responsabilidad del mismo, asi como a los rasgos
de personalidad, comportamientos y conductas que debe poseer un individuo para
desempefiar con éxito su trabajo de forma integral en el puesto.” (Vazquez, E. 2004, p.34).
Tabla 5.

Relaciones interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por escala valorativa segun enunciados.

Casi Casi

Enunciados de . .
Nunca Nunca Aveces siempre Siempre

relaciones

interpersonal £ % f o f % £ oo f %
1. Ud. considera que existe
una relacion interpersonal
adecuada entre sus
compafieros de trabajo
2. Ud. contiende los mensajes
gue se da dentro de la 5 5208 23 2396 30 3125 20 20.83 18 18.75
Municipalidad
3. Su conocimiento le
proporciona ayuda en su
comunicacién dentro de la
organizacion
4. Ud. considera que el
organigrama de la institucion
le permite tener mayor 1 1042 19 19.79 26 27.08 30 3125 20 20.83
interrelacion con otras areas
de la Municipalidad

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020

6 625 11 1146 26 27.08 31 3229 22 2292

5 5208 7 729 29 3021 25 26.04 30 3125
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Respecto a las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina; el 32.29% indica que casi siempre
existe una adecuada relacion interpersonal con sus compafieros, ademas solo el 31.25% a
veces entiende los mensajes que se da dentro de la Municipalidad. Y el 31.25% de los
trabajadores indican que su conocimiento siempre le proporciona ayuda en su
comunicacion dentro de su centro de trabajo, y el organigrama de la institucion les permite

tener mayor interrelacion con otras areas de la entidad con un 31.25% casi siempre.

De los resultados obtenidos podemos decir que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, tienen una regular relacion
interpersonal. Segun Pacheco (2017) menciona que, “La relacién interpersonal, ya sea en
grupo o individualmente, la estructura de la organizacion y los procesos tienen un impacto
significativo en la forma en que las personas perciben y experimentan a los miembros de
una entidad. En consecuencia, influye en el comportamiento de los individuos y en la

eficacia de las organizaciones”.

En la siguiente seccién damos a conocer las dimensiones del clima organizacional
y desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Antonio de Putina.

Para ello se tiene las dimensiones de motivacién, comunicacion y trabajo en equipo.

4.1.2.1.Motivacion de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina.

Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
consideran a la motivacion como de gran importancia para el buen desempefio laboral,
segun Zuluaga (2017) “Los componentes de la motivacion son cognitivos, emocionales
y conductuales. Las preferencias, la persistencia y la determinacion o el vigor son

evidencias de los procesos motivacionales internos de un individuo, que se traducen en
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todos aquellos factores capaces de iniciar, mantener y dirigir la conducta hacia una meta;

por tanto, la motivacion son todos aquellos factores que inician la conducta.” (p. 68).

Tabla 6.
Motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina, por escala valorativa segun enunciados.

Nunca Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

4 417 15 1563 50 52.08 16 16.67 11 11.46

Enunciados de motivacion

1. Laorganizacion le reconoce el
trabajo realizado.

2. Ud. cree que los beneficios
que le brinda la Municipalidad 4 4.17 21 2188 29 30.21 27 28.13 15 15.63
son adecuadas.

3. Ud. esté de acuerdo con el
sueldo que percibe.

4. El medio ambiente le permite
desenvolverse adecuadamente 4 417 7 729 37 3854 32 3333 16 16.67
en su trabajo.

5. El tiempo de vacaciones que
le dan por su trabajo es un 9 038 15 15,63 36 3750 22 2292 14 1458
tiempo suficiente para Ud.

6. La productividad en la
institucion es parte del 2 208 5 521 36 3750 29 30.21 24 25.00
desarrollo de la misma.

7. Laremuneracion es atractiva
en comparacion con las otras.

8. Laremuneracion esta de
acuerdo al desempefio y los 12 125 11 1146 33 3438 22 2292 18 18.75
logros que usted tiene.

9. Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

10. Se siente seguro y estable en
su trabajo.

11. Las condiciones de trabajo
son buenas que permiteconel 4 417 7 729 33 3438 34 3542 18 18.75
desarrollo de las actividades.

12. Se brinda reconocimiento
especial al buen desempefio 14 14.6 22 2292 26 27.08 16 16.67 18 18.75
laboral.

13. Se reconoce mi esfuerzo si
trabajo mas de las horas 18 188 20 20.83 30 31.25 17 17.71 11 11.46
reglamentarias.

14. Mi trabajo me hace sentir
realizado como persona.

15. Mi trabajo me permite cubrir o g 55 19 1979 26 2708 26 27.08 19 19.79
mis expectativas econdémicas.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

7 729 18 18.75 37 3854 23 2396 11 11.46

6 6.25 22 2292 33 3438 17 17.71 18 18.75

6 625 5 521 37 3854 29 3021 19 19.79

8 833 18 18.75 36 3750 11 1146 23 23.96

8 833 8 833 30 3125 22 2292 28 29.17
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En la Tabla 6, se tiene que el 52.08% los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina indican que a veces se les reconoce el trabajo
realizado dentro de la organizacion y solo el 11.46%, indica que siempre le reconoce el
trabajo que realizan dentro de la organizacion; el 30.21% aducen que a veces los
beneficios que la municipalidad brinda, son adecuadas, influyendo esto en la motivacion
para el trabajo, mientras que un 15.63% afirma que siempre los beneficios que la
municipalidad brinda, son adecuadas; el 38.54% de los trabajadores a veces estan de
acuerdo con el sueldo que perciben, tan solo el 11.46% manifiestan que siempre estan de
acuerdo con el sueldo que perciben, generando motivacion en compensaciéon a la
remuneraciéon que presentan; el 38.54% de los trabajadores que laboran aducen que a
veces, se motivan cuando el medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente
en su trabajo y el 16.67% siempre el medio ambiente le permite desenvolverse
adecuadamente en su trabajo; el 37.50% afirman que a veces el tiempo de vacaciones que
le dan por su trabajo, es suficiente y solo el 14.58% manifiestan que siempre el tiempo de

vacaciones que le dan por su trabajo, es suficiente

Respecto a la productividad laboral en la institucion, el 37.50% indican a veces la
productividad en la institucion es parte del desarrollo de la misma y un 25.00% aducen
que siempre la productividad es la institucion es parte del desarrollo de la misma; en
cuanto a la remuneracion los trabajadores manifiestan que el 34.38% a veces sienten que
es atractiva dicha remuneracion en comparacién con otras y que éstas, estan de acuerdo
al desempefio y logros que tienen en su puesto laboral, respectivamente, asi mismo el
18.75% alegan que siempre es atractiva dicha remuneracion en comparacion con otras y
que éstas, estdn de acuerdo al desempefio y logros que tienen en su puesto laboral,
respectivamente; el 38.54% invocan que a veces la institucion dispone de tecnologia que

facilita el trabajo, mientras que solo el 19.79% indica que siempre, y esto coadyuva a que
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el 35.42% manifiesten que casi siempre las condiciones de trabajo son buenas que
permiten el desarrollo de las actividades y el 18.75% indica que siempre; el 37.50% de
los trabajadores a veces se sienten seguro y estable en su trabajo, ello debido a la rotacion
y/o retiro de sus puestos laborales, mientras que el 23.96% manifiestan que siempre se
sienten seguro y estables en su puesto de trabajo; el 27.08% afirma que a veces la
institucion brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral, y solo el 18.75%
indican siempre; en cuanto al reconocimiento al esfuerzo del trabajo fuera de las horas
reglamentarias, aseguran los trabajadores que a veces se cumple, con un 31.25%, mientras
que siempre, con un el 11.46%; el 31.25% de los trabajadores sefialan que sélo a veces
su trabajo les hace sentir realizado como persona, mientras que el 29.17% manifiesta que
siempre su trabajo les hace sentir realizado como persona; finalmente el 27.08% de los
trabajadores de la MPSAP asegura, que su trabajo cubre las expectativas econdmicas a

veces, entonces solo 19.79% indican que siempre.

Por lo expuesto, la motivacion es relevante e indispensable en una institucion
como la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, de acuerdo a los resultados
obtenidos podemos decir que la motivacion es regular; entonces para mejorar ello se debe
realizar incentivos econdémicos 0 reconocimiento personal de las labores que realiza,
habria mayor productividad mayor eficacia, creatividad, responsabilidad y un mayor
compromiso con su centro de trabajo. Por lo tanto, los trabajadores motivados buscan con
ahinco lograr sus metas y es improbable que se encuentren con resultados negativos, que

alteren su estado personal.

Como afirma (Toro, (s/f) citado por Zuluaga, 2001) “Se espera que un empleado
motivado sea mas productivo que uno que no lo esta. En cualquiera de las dos situaciones,
hay desajustes que hay que solucionar. Es posible que esté insatisfecho con su ambiente

de trabajo, 0 que esté realmente satisfecho con su empleo, pero su productividad sea baja.
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En consecuencia, si el ambiente organizativo es negativo, se pueden perder niveles de

produccion mas altos” (p.5).

4.1.2.2.Comunicacion de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina

Tabla 7.
Comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina, por escala valorativa segun enunciados.

Casi Casi
Enunciados de comunicacion Nunca Nunca A veces siempre Siempre

f % f % f % f % f %

1. La informacidn de las acciones
tomadas llega a todos los trabajadores.

2. Usted recibe o recibi¢ instrucciones
de su puesto laboral.

3. Cuéndo se quiere exponer una idea
a los jefes inmediatos se cuenta con 9 938 21 2188 30 3125 23 2396 13 1354
obstéculos.

4. El alcalde esté dispuesto al didlogo. 6 6.25 4 417 27 2813 28 29.17 31 3229
5. El alcalde informa al personal sobre

situaciones importantes que ocurren 1 104 18 1875 34 3542 29 3021 14 1458
en el trabajo.

6. Ud. Cree que los canales de

comunicacion son suficientes para 5 521 14 1458 42 4375 17 17.71 18 18.75
comunicarse en la Municipalidad.

7. Se cuenta con el acceso a la

informacion necesaria para cumplir 5 521 15 1563 36 3750 27 2813 13 1354
con el trabajo.

8. Se habla abiertamente sobre los

errores y fracasos para que se 4 417 21 2188 43 4479 19 1979 9 938
aprendan de ellos.

9. Le brindan a usted normas y

procedimientos que le sirven como 8 833 14 1458 35 36.46 25 26.04 14 1458
guia para hacer bien su trabajo.

10. Recibe en forma oportuna la

informacion que requiere para la 6 6.25 17 1771 43 4479 21 2188 9 9.38
ejecucion de su trabajo.

11. Existe una buena comunicacién
entre los compafieros de la institucion.

5 521 12 1250 33 3438 24 2500 22 2292

10 1042 15 1563 27 2813 20 2083 24 25.00

1 104 6 625 36 3750 27 2813 26 27.08

12. Soy flexible cuando se dan

. g 4 417 20 2083 30 3125 26 27.08 16 16.67
propuestas mejores a mis ideas.

13. Recibo de mi jefe la informacion

. . - 11 1146 14 1458 36 3750 22 2292 13 1354
que necesito para hacer mi trabajo.

14. Se hace presente la comunicacion
entre las diferentes éreas.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

6 625 6 625 37 3854 34 3542 13 1354
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Respecto a la comunicacion dentro de un centro laboral; Segin Martinez (2014),
“La comunicacién organizacional es un mecanismo que facilita el flujo de informacion
dentro de las organizaciones para conectar las necesidades e intereses de la organizacion

con los de su personal y la sociedad.”.

En los resultados expuestos en la Tabla 7, sobre la comunicacién de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina da cuenta que el
34.38% manifiestan que a veces la informacion de las acciones tomadas llega a todos los
trabajadores, mientras que el 22.42% indican siempre; el 28.13% de los trabajadores a
veces recibe o recibi¢ instrucciones de su puesto laboral y el 25.00% afirma que siempre
recibe instrucciones; el 31.25% responde que a veces se cuenta con obstaculos cuando se
quiere exponer una idea a los jefes inmediatos y el 13.54% indican que siempre hay
obstaculos; el 32.29% de los trabajadores de la MPSAP aducen que el alcalde siempre
esta dispuesto al didlogo; el 35.42% afirman que a veces el alcalde informa al personal
sobre situaciones importantes que ocurren en el trabajo y el 14.58% afirman que siempre
informa el alcalde; el 43.75% manifiestan que a veces los canales de comunicacion son
suficientes para comunicarse en la Municipalidad y solo el 18.75% afirman siempre son
suficientes dichos canales de comunicacion; el 37.50% observa que a veces cuenta con el
acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo y 13.54% indica que
siempre cuenta con acceso a la informacion; el 44.79% manifiestan a veces se habla
abiertamente sobre los errores y fracasos para que se aprendan de ellos, por otro lado el
9.38% afirman que siempre, al respecto de errores y fracasos; el 36.46% aducen que a
veces la MPSAP les brinda normas y procedimientos que le sirven como guia para hacer
bien su trabajo y el 14.58% afirma que siempre; el 44.79% de los trabajadores indican
que a veces reciben en forma oportuna la informacion que requiere para la ejecucion de

su trabajo y tan solo el 9.38% afirma siempre, al respecto; el 37.50% los trabajadores
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manifiestan que a veces existe una buena comunicacion entre los comparieros de la
institucion y un 27.08% indican que siempre hay buena comunicacion; el 31.25% aducen
que a veces son flexibles cuando las propuestas que se dan son mejores 'y el 16.67% indica
que siempre son flexibles; el 37.50% de los trabajadores manifiestan que a veces reciben
de vuestro jefe la informacion que necesitan para hacer su trabajo y aducen que siempre
solo el 13.54%; por otro lado, el 38.54% indican que a veces existe comunicacion entre

las diferentes areas, mientras que el 13.54% aducen que siempre.

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos afirmar que hay una comunicacion
regular en la entidad de la MPSAP, por lo tanto, la comunicacién es relevante e
indispensable para el logro de objetivos y por ende, primordial para mejorar el desempefio
laboral en la institucion. Segin Gaspar (2011), considera “La comunicacion es el eje de
un clima organizacional saludable, ya que aumenta el nivel de confianza entre los
miembros de la organizacion. Y una comunicacion eficaz fomentara las relaciones
positivas entre los empleados, por lo que el personal de la entidad debe dar prioridad a la
comunicacion. Hay que esforzarse por identificar estrategias o canales de comunicacion

a través de los cuales los miembros de una organizacion puedan comunicarse con gusto”

(p.23).

4.1.2.3.Trabajo en equipo de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
San Antonio de Putina
El trabajo en equipo se describe como una actividad que exige la participacién
activa de maultiples individuos, conlleva un alto nivel de confianza en los empleados e
implica el intercambio de habilidades y conocimientos relevantes. Segun Gutiérrez
(2010), se refiere al “El trabajo en equipo se define como un grupo de individuos que
colaboran e interactian para alcanzar objetivos comunes, en funcion de las aportaciones

de conocimientos, habilidades y acciones de sus miembros. En toda organizacién siempre

105

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; hﬂ UNIVERSIDAD

hay trabajo en equipo, ya que el éxito depende en gran medida de la cooperacion de sus
miembros. El trabajo en equipo es un aspecto integral de la comunicacién y la dedicacion
de los miembros de la organizacion”.

Tabla 8.

Trabajo en Equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina, por escala valorativa segin enunciados.

. . Casi Casi
Enunciados de trabajo en Nunca  Nunca Aveces  siempre Siempre

equipo
F % f % f % f % f %
7 729 9 938 33 3438 36 3750 11 11.46

1. El alcalde o Gerentes estimulan
el trabajo en equipo.

2. El trabajo en equipo le ha
permitido discutir abiertamente
los problemas y buscar diferentes
alternativas para solucionarlos.

3. Existe coordinacion y
colaboracion entre las distintas 4 417 11 1146 30 3125 33 3438 18 1875
areas de la Institucion.

4. Los comparieros de trabajo
cooperan entre si.

5. Esté totalmente comprometido

1 104 7 729 39 4063 32 3333 17 1771

5 521 16 16.67 28 29.17 26 27.08 21 21.88

con la misién de la 2 208 5 521 20 20.83 33 3438 36 37.50
Municipalidad.

6. Comparte plenamente los

éxitos como los problemas del 2 208 11 1146 26 2708 30 3125 27 28.13

area de trabajo y de la institucién.
7. Los objetivos estan claramente
establecidos en el equipo.

8. El apoyo y escucha sucede en
el equipo de trabajo.

9. Se hace presente el intercambio
de ideas en el equipo de trabajo.

2 208 16 16.67 29 3021 29 3021 20 20.83

0 0.00 19 19.79 34 3542 22 2292 21 2188

w

313 9 938 31 3229 33 3438 20 20.83

10. Se complementa el talento y
conocimientos entre los 2 208 12 1250 30 3125 35 3646 17 17.71
integrantes del equipo.

11. Existe colaboracion entre el

. - 4 417 13 1354 33 3438 33 3438 13 1354
personal de las diversas oficinas.

12. La organizacion es una buena

opcion para alcanzar calidad de 1 104 7 729 31 3229 24 2500 33 3438
vida laboral.

13. Las ideas que el grupo brinda
sobre el mejoramiento del trabajo
son escuchadas y puestas en
practica.

14. Se siente usted parte del
grupo.

3 313 10 1042 36 3750 28 29.17 19 19.79

1 104 7 729 32 3333 29 3021 27 28.13
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. . Casi Casi
Enunciados de trabajo en Nunca  Nunca Aveces  siempre Siempre

equipo
F % f % f % f % f %

15. Consideras que tus
comparieros de trabajo cumplen
con las labores asignadas en
forma eficiente.
16. Los miembros de su
Institucidn respetan sus roles y 3 313 7 729 32 3333 35 3646 19 19.79
funciones asignadas.
17. Los jefes dan apertura 'y
promueve el trabajo en equipo.
18. El alcalde, considera a su
personal como el méas 3 313 14 1458 30 31.25 21 21.88 28 29.17
importante de sus recursos.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

N

208 7 729 25 26.04 34 3542 28 29.17

208 8 833 35 3646 26 27.08 25 26.04

En la Tabla 8, obre el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, por escala valorativa segn enunciados, se puede
observar que el 37.50% afirman que casi siempre el alcalde o los gerentes estimulan el
trabajo en equipo y tan solo el 11.46% afirma que siempre; el 40.63% afirman que a veces
el trabajo en equipo ha permitido discutir abiertamente los problemas y buscar diferentes
alternativas para solucionarlos, mientras tanto, afirma que siempre, solo el 17.71%; por
otro lado, el 34.38% manifiestan que casi siempre existe coordinacion y colaboracién
entre las distintas areas de la Institucion y el 18.75% afirma siempre, sobre la
coordinacion y colaboracion en la MPSAP; el 29.17% observan que a veces los
compafieros de trabajo cooperan entre ellos y el 21.88% aducen que siempre hay
cooperacion; en cambio, el 37.50% de los trabajadores de la MPSAP siempre estan
totalmente comprometido con la mision de la municipalidad; el 31.25% indican que casi
siempre comparten plenamente los éxitos como los problemas del area de trabajo y de la
institucion y el 28.18% aducen que siempre cumplen este indicador; el 30.21%
manifiestan que casi siempre y el mismo porcentaje a veces los objetivos estan claramente
establecidos en el equipo de trabajo que labora en la MPSAP, mientras, que en el mismo

rubro el 20.83% aducen que siempre; el 35.42% de trabajadores de la municipalidad
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aducen gue a veces el apoyo, asi como la “escucha” se da en el equipo de trabajo y el
21.88% afirma que dicho apoyo y “escucha” se da siempre en la institucién; el 34.38%
indican que casi siempre en la institucion se realiza el intercambio de ideas dentro del
equipo de trabajo y otros con un 20.83% aducen que siempre; el 36.46% argumentan que
casi siempre existe un complemento entre el talento y los conocimientos entre los
integrantes del equipo de trabajo y el 13.54% afirma que esto se da siempre; el 34.38%
expresan que casi siempre y con el mismo porcentaje indican que a veces existe
colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas que tiene la MPSAP, mientras que
en el mismo aspecto el 13.54% manifiestan que siempre se realiza; por otro lado el
34.28% exponen que siempre la organizacion (MPSAP) es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida en el aspecto laboral; el 37.50% manifiestan que a veces las ideas
que el grupo brinda, en cuanto al mejoramiento del trabajo son escuchadas y puestas en
practica y el 19.79% aducen que siempre se realiza; el 33.33% aducen que a veces ellos
se siente parte del grupo y el 28.13% manifiestas que siempre se sienten parte del grupo;
el 35.42% indican que casi siempre sus comparieros de trabajo cumplen con las labores
asignadas en forma eficiente y el 29.17% aducen que siempre respecto al mismo
indicador; el 36.46% manifiestan que casi siempre los miembros de la MPSAP respetan
los roles, asi como las funciones que se les son asignadas y el 19.19% indican al respecto
siempre; el 36.46% muestran respuestas que a veces vuestros jefes les dan apertura,
promoviendo el trabajo en equipo y el 26.04% responden que siempre se cumple dicha
premisa; por otro lado el 31.25% indican que a veces de parte del alcalde, considera a su
personal como el mas importante de sus recursos, mientras, que el 29.17% manifiestan

que siempre el alcalde los considera como el recurso mas importante.

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos afirmar que el trabajo en equipo

en la entidad de la MPSAP es regular; debido a la poca participacion activa de los
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trabajadores; si en la entidad un grupo de personas suman esfuerzos individuales daria
como resultado un desempefio laboral mayor a los aportes individuales. Segun el autor
Cardona & Wilkinson (2006), “El trabajo en equipo consiste en colaborar de forma
ordenada para alcanzar un objetivo comun. Esto implica reconocer las interdependencias
entre los miembros del equipo y aprovecharlas para alcanzar el objetivo comun” (p.2).
Tabla 9.

Autonomia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina, por escala valorativa segln enunciados.

Enunciados de Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre  Siempre

autonomia F % f % f % f % f %
1.Ud tomadecisiones g 933 14 1458 30 3125 27 2813 17 1771
en su puesto de trabajo.
2. Ud. es responsable del
trabajo que realiza.
3. Ud. conoce las
exigencias de su trabajo.
4. Su horario de trabajo
le permite desarrollarsus 5 521 8 833 34 3542 24 2500 25 26.04
actividades personales-

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

2 208 8 833 22 2292 29 3021 35 36.46

1 104 11 1146 26 27.08 30 3125 28 29.17

En la Tabla 9, sobre la dimensién de autonomia de la variable clima
organizacional de los trabajadores de la MPSAP se observa que el 31.25% manifiestan
que a veces los trabajadores toman decisiones en su puesto de trabajo y el 17.71 indica al
respecto que siempre; el 36.46% aducen que siempre el trabajador es responsable de lo
que realiza; el 31.25% manifiestan en sus respuestas que casi siempre ellos conocen las
exigencias de vuestro trabajo, mientras que el 29.17% indican que siempre conocen las
exigencias; por otro lado el 35.42% aducen que a veces el horario que tienen los
trabajadores les permite desarrollar sus actividades personales y el 26.04% indican

siempre respecto al horario.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, se demuestra que autonomia y toma de decisiones son regulares. En
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referencia a autonomia el filésofo Kant (citado en Torre de Babel Ediciones, 2016),
manifiesta que, “Una persona es autbnoma cuando es capaz de crear sus propias reglas
para si misma; cuando no sigue lo que le ensefian, sino un conjunto de reglas que cree
que todo el mundo debe seguir, independientemente de si quiere 0 no.” (p. 5). Asimismo,
“El proceso de responder a un desafio mediante la busqueda y seleccion de una solucién
0 curso de accion que cree valor para las partes interesadas de una organizacion es la toma
de decisiones” (Jones, 2008, p.332).

Tabla 10.

Etica y conducta individual de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

por escala valorativa segun enunciados.

Casi Casi
Nunca Nunca Awveces siempre Siempre

f % f %9 f % f % f %

Enunciados de éticay
conducta individual

1. Consideras que en la
institucién se practican los
valores en cada unidad
organica.

2. La institucion desarrolla
acciones para la mejora de
las normas de conducta de
los trabajadores.

3. Existe buena
administracion de los 6 625 9 938 38 3958 25 26.04 18 18.75
recursos.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

1104 12 1250 30 31.25 30 31.25 23 23.96

3313 7 729 42 4375 29 30.21 15 15.63

En la Tabla 10, los resultados sobre la dimension de ética y conducta individual,
variable del clima organizacional en los trabajadores de la MPSAP se observa que el
31.25% manifiestan que, casi siempre se considera que en la institucion se practican los
valores en cada unidad organica que posee la MPSAP vy el 23.95% indican siempre, al
respecto, la institucion desarrolla acciones para la mejora de las normas y conductas de
los trabajadores con el 43.75% afirma que a veces y el 15.63% aducen que siempre; por

otra parte el 39.58% manifiestan que a veces existe buena administracion de los recursos
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y el 18.75% indican que siempre, en la MPSAP existe buena administracion de los

recursos.

En los resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, muestran que la ética lo practica en un porcentaje reducido. Segun el autor
Martinez (2005) define “Una perspectiva moral define la ética como un conjunto de
principios, valores, patrones de comportamiento, prohibiciones e ideales (...), un codigo
de conducta que guia las acciones de una persona” (p.13). Asimismo, la conducta
individual que practican los integrantes varia de acuerdo al ambiente laboral dentro de la
entidad, Entonces como exponen Robbins y Judge (2013) “El comportamiento individual
como estudio de las organizaciones, teniendo en cuenta la existencia y significacion de
las diferencias individuales entre los miembros de la organizacion, se presenta como un
proyecto de mejora de los servicios prestados, como solucion a la necesidad de cambio
en la practica organizativa, comenzando por un enfoque por parte de los profesionales
responsables de la actualizacion del conocimiento interno y evolucionando hacia un

modelo de actuacion entre todos los miembros de la organizacién.”

4.1.3. Desempenfio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
San Antonio de Putina.
El desempefio laboral son los comportamientos y acciones de los trabajadores, que

son relevantes para el logro de objetivos institucionales y/o organizacionales.
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4.1.3.1.Cumplimiento de funciones de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina

Tabla 11.
Cumplimiento de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por escala valorativa segun enunciados.

Enunciados de Casi
cumplimiento de Nunca Nunca Aveces Casi siempre Siempre
funciones f % f % f % f % f %

1. Se persiguen los

objetivos institucionales 0 0.00 6 6.25 30 3125 36 3750 24 25.00
en la organizacion.

2. Se desarrollan

iniciativas nuevasenla 1 1.04 8 833 34 3542 32 3333 21 21.88
institucion.

3. Se dan las

condicionesenlaoficina 4 4 o) 4 417 26 2708 37 3854 28 2017
para cumplir las

funciones.

4. Las tareas que son

propias del area se 2 208 7 729 24 2500 36 3750 27 28.13
cumplen con prontitud.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

En la Tabla 11, sobre a la dimension del cumplimiento de funciones de la variable
de desempefio laboral de los trabajadores de la MPSAP se tienen los siguientes resultados:
el 37.50% indican que casi siempre y el 25.00% manifiestan que siempre se persiguen
los objetivos institucionales en la organizacion de la MPSAP; por otra parte, el 35.42%
manifiestan que a veces y el 21.88% aducen que siempre se desarrollan iniciativas nuevas
en la MPSAP; por otro lado, el 38.54% indican que casi siempre y el 29.17% manifiestan
que siempre en la oficina donde trabajan se dan las condiciones para el cumplimiento de
las funciones; mientras tanto, el 37.50% aducen que casi siempre y el 28.13% afirman

que siempre las tareas que pertenecen o son propias del rea se cumplen con prontitud.

Asimismo, en los resultados obtenidos de los trabajadores de la MPSAP se

observan falta motivacién para el cumplimiento de sus funciones, generando asi un
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desempefio laboral regular. Segun el autor Lanham (1962), citado en Iranzo, M. (2017),
“es la determinacion de las tareas que componen un puesto de trabajo, asi como las
competencias, conocimientos, habilidades y responsabilidades necesarias para su

correcto desempefio, y que lo distinguen de todos los demés puestos.” (p.12).

Por lo tanto, se infiere que a los trabajadores de la MPSAP les falta motivacion
para el cumplimiento de sus funciones y desarrollo de sus actividades, generando asi un
desempefio laboral regular; entonces se tendrd que trabajar en la motivacion y el
desempefio laboral para el logro de los objetivos previstos para una mayor productividad

laboral.

4.1.3.2.Productividad de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina

Tabla 12.
Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina, por escala valorativa segin enunciados.

Enunciados de Nunca Casi Nunca Aveces Casisiempre Siempre
productividad f % f % f % f % f %
1. Logra

eficientemente las 4 417 5 521 21 2188 39 40.63 27 28.13
tareas asignadas.

2. Sunivel de
produccion es
acorde a lo que esta
establecido por las
politicas de la
Municipalidad.

3. Cumple con las
metas establecidas
por la
Municipalidad.

4. Contribuye con el
cumplimiento de los
objetivos de la
Municipalidad.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

4 417 8 833 23 2396 38 3958 23 23.96

3 318 6 625 29 3021 29 3021 29 30.21

2 208 2 208 34 3542 26 2708 32 3333

113

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

En la Tabla 12, sobre la dimension de productividad de la variable de desempefio
laboral, de los trabajadores de la MPSAP se observan resultados, como: el 40.63% indican
que casi siempre y el 28.13% manifiestan que siempre se logra eficientemente las tareas
que se les asignadas a los trabajadores; por su parte, los trabajadores con un 39.58%
indican que casi siempre y el 23.96% manifiestan que siempre el nivel de su produccion
es acorde a lo que estéa establecido por las politicas de la MPSAP; por otro lado el 30.2|1%
manifiestan casi siempre, de igual modo con el mismo porcentaje que es 30.21% indican
que siempre cumplen con las metas establecidas por la MPSAP; por otra parte el 35.42%
manifiestan que casi siempre y el 33.33% manifiestan que siempre, contribuyen con el

cumplimiento de los objetivos que tiene la MPSAP.

En los resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, se muestra que la productividad laboral de los trabajadores es regular; segun el
autor D alessio (2012), “La productividad es el vinculo entre el resultado de un sistema
de produccion de bienes o servicios y los recursos necesarios para producir ese resultado,
o el uso eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra, materiales, energia e
informacion) en la creacion de bienes o servicios. Es el vinculo entre los resultados

obtenidos, los recursos gastados y el tiempo necesario para lograr esos resultados”.

Por lo tanto, es imprescindible una buena motivacion a los trabajadores de la
MPSAP para mejorar el proceso productivo laboral. Entonces “La productividad implica
la mejora del proceso de produccién, y la mejora implica una relacion favorable entre la
cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes o servicios producidos” (Paz &

Gonzales, 2013).

114

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.1.3.3.La eficacia de funciones de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina

Tabla 13.
Eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

por escala valorativa segun enunciados.

Nunca Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

Enunciados de eficacia

1. Cumple con eficacia su

trabajo dentro de la 1104 5 521 24 2500 25 26.04 41 4271
Municipalidad.

2. Ud. cumple con las metas

dentro de los cronogramas 4 417 0 0.00 12 1250 43 4479 37 3854
establecidos.

3. Usted cumple con las
tareas asignadas.

4. Ud. conoce las funciones
que se desarrollaensu puesto 4 4.17 2 2.08 22 2292 16 16.67 52 54.17
de trabajo.

5. Ud. logra desarrollar su
trabajo con calidad.

6. Ud. logra la realizar las
actividades que le asignan.
7. Existe trabajo en equipo
para lograr las metas de la 2 208 2 208 16 16.67 34 3542 42 43.75
institucion.

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

En la Tablal3 sobre a la dimensidn de eficacia de la variable de desempefio laboral

4 417 2 208 17 17.71 33 3438 40 41.67

3313 1 104 22 2292 31 3229 39 40.63

1104 3 313 22 2292 18 1875 52 54.17

de los trabajadores de la MPSAP se observan resultados como: el 42.71% indica que
siempre como trabajador cumple con eficacia su trabajo dentro de la MPSAP; por otro
lado, el 44.79% aducen que casi siempre y el 38.54% indican que siempre cumplen con
las metas dentro de los cronogramas establecidos; mientras que el 41.67% manifiestan
que siempre cumplen con las tareas que se le asigna en el puesto laboral; por otra parte e
54.17% indican que siempre conocen las funciones que se desarrollan en su puesto de
trabajo; del mismo modo el 40.63% sefialan que siempre logran desarrollar su trabajo con
calidad; de igual forma el 54.17% de los trabajadores consideran que siempre logran

realizar las actividades que le son asignadas y por altimo, el 43.75% manifiestan que
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siempre existe el trabajo colaborativo, en equipo para lograr las metas designadas por la

MPSAP.

Desde esta perspectiva, podemos ver que los resultados obtenidos de la MPSAP
en cuanto a eficacia son buenos y en algunos casos regulares. Segin Da Silva (2008)
define “La eficacia se define como la consecucion de los objetivos y/o resultados
propuestos, es decir, la ejecucion de actividades que hacen posible alcanzar los objetivos
fijados. La eficacia es el grado de consecucion del objetivo o resultado.”. Por otra parte,
“Es la encarnacion administrativa de la eficiencia, de ahi que a menudo se la denomine
eficiencia de la gestion. La eficiencia se define como el rendimiento para alcanzar los
objetivos previstos.” (Andrade, 2008). Por lo tanto, los trabajadores de la MPSAP deberan
enfocarse en cumplir objetivos previstos para obtener una mayor eficacia laboral dentro

de su institucion.

4.1.3.4.La eficiencia de funciones de los trabajadores de la Municipalidad de la
Provincia de San Antonio de Putina

Tabla 14.
Eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina, por escala valorativa segin enunciados.

Nunca Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

Enunciados de eficiencia

1. Su grado de

responsabilidad esta 1 20 6 625 21218 34 3542 34 3542
acorde a su capacidad 4

profesional.

2. El nivel de

conocimiento que posee le 31

permite su 3 3 3 313 25 26.04 23 2396 42 43.75
desenvolvimiento en su

puesto de trabajo.

3. Logra desarrollar con 10

liderazgo y cooperacionen 1 4 2 208 23 2396 30 31.25 40 41.67

su trabajo.
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Nunca Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %
4. Logra adaptarse con 20

rapidez a los cambios que 2 8 4 417 19 19.79 25 26.04 46 47.92
se generan en su entorno.

5. Ud. cree que el tiempo de
realizacion de las 5 2.0
actividades que hace es lo 8
optimo.

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Enunciados de eficiencia

5 521 19 19.79 48 50.00 22 22.92

La Tabla 14, presenta la dimension de eficiencia de la variable de desempefio
laboral de los trabajadores de la MPSAP se observan resultados, como: el 35.42% indican
casi siempre y a la vez con el mismo porcentaje siempre el grado de responsabilidad que
tienen esta acorde a su capacidad profesional; por otro lado, el 43.75% manifiestan que
siempre el nivel de conocimiento que poseen les permite desenvolverse en su puesto de
trabajo; mientras que el 41.67% aducen que siempre logran desarrollar con liderazgo y
cooperacion su trabajo; por otra parte, el 47.92% manifiestan que logran adaptarse con
rapidez a los cambios que se generan en su entorno; por ultimo el 50.00% indica que casi
siempre y solo el 22.92% sefialan que siempre creen que el tiempo de realizacion de las

actividades que hacen, es lo 6ptimo.

En los resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, en la tabla se muestra que la eficiencia de los trabajadores es regular, segun
Weihrich (2004) “La eficiencia es la consecucion de los objetivos con el menor nimero
de recursos”. Asimismo, hace una comparacion el autor Mejia sobre efectividad y
eficiencia, donde “La efectividad es el grado de consecucion de los objetivos; en otras
palabras, la efectividad es la forma en que se obtiene un conjunto de resultados, mientras
que la eficiencia es la forma en que se utilizan los recursos para obtenerlos.” (Mejia, 2017,

p.82). Por consiguiente, los trabajadores de la MPSAP deben efectivizar en obtener
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mayores resultados con la minima inversion, para asi lograr mayor eficiencia laboral en

su entidad.

4.2. DISCUSION Y CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la discusion y/o contrastacion de hipdtesis; anteriormente se realizo
el andlisis de las variables sobre clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, ello a través de los
resultados de la recolecciéon de datos aplicados a los trabajadores de la mencionada

entidad.

4.2.1. Prueba de Hipdtesis 01

H1: La motivacion influye significativamente en los resultados del desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

El anélisis de los datos para la contratacién de la hipétesis 1, se realiz a través

del software estadistico SPSS v. 24, como se muestra en la Tabla 15.

Tabla 15.
Edad y motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina
Motivacion
Edad - — - Total
Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
2 16 7 1 26
21-26
7.7% 61.5% 26.9% 3.8% 100.0%
2 16 7 2 27
27-32
7.4% 59.3% 25.9% 7.4% 100.0%
4 1 2 2
33-38 6 3 °
16.0% 64.0% 12.0% 8.0% 100.0%
3944 2 3 3 0 8
25.0% 37.5% 37.5% 0.0% 100.0%
45 50 1 2 2 0 5
20.0% 40.0% 40.0% 0.0% 100.0%
1 2 1 4
51 -56 0
25.0% 50.0% 25.0% 0.0% 100.0%
57 -62 0 1 0 0 1
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Motivacion

Edad ; — - Total
Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
12 56 23 5 96
Total
12.5% 58.3% 24.0% 5.2% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia, datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 16.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para edad y motivacion

Valor gl _ Si,g_nifica_cic')n
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9, 229a 18 0.954
Razo6n de verosimilitud 10.455 18 0.916
Asociacion lineal por lineal 1.024 1 0.312
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para andlisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacion entre la

edad y la motivacion, para lo cual, se plantea las siguientes hipotesis:
Ho: La edad no influye significativamente en la motivacion.
Ha: La edad influye significativamente en la motivacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos la validacién a la respuesta con la prueba
estadistica de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacién entre la edad
y la motivacién, mostrando con un valor de 9.229 con 18 grados de libertad y a su vez un
p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.954, donde, este valor es mayor que
nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la hipotesis nula. Lo cual, de acuerdo a
resultados, podemos afirmar que, estadisticamente la edad no influye significativamente

en la motivacién, dentro de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
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Tabla 16.
Cargo y motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina
Motivacién
Cargo
Nunca Casinunca  Aveces  Casisiempre  Siempre Total

Jefe 0 4 16 11 3 34
0.0% 11.8% 47.1% 32.4% 8.8% 100.0%

Coordinador 0 0 1 0 0 1
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Control previo 1 0 0 0 0 1
100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Empadronador 0 1 0 0 0 1
0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Abogado 0 0 1 0 0 1
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Notificador 0 0 1 0 0 1
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Asistente técnico 0 0 3 0 0 3
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Cotizador 0 0 1 0 0 1
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Secretaria 0 0 4 2 1 7
0.0% 0.0% 57.1% 28.6% 14.3% 100.0%

Asistente 1 3 17 8 3 32
3.1% 9.4% 53.1% 25.0% 9.4% 100.0%

Personal de Apoyo 0 0 1 1 0 2
0.0% 0.0% 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%

Fedatador 0 1 0 0 0 1
0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Jefe Encargado 0 0 2 1 0 3
0.0% 0.0% 66.7% 33.3% 0.0% 100.0%

Especialista 0 0 4 1 1 6
0.0% 0.0% 66.7% 16.7% 16.7% 100.0%

Evaluador 0 0 1 0 0 1
0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Promotor 0 0 1 0 0 1
ambiental 0.0% 0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Total 2 9 53 24 8 96
2.1% 9.4% 55.2% 25.0% 8.3% 100.0%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 17.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para cargo y motivacion

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 80. 229a 60 0.042
Razon de verosimilitud 37.324 60 0.991

N de casos validos 96
Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.
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Para analisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacién entre el

cargo del trabajador y la motivacion, para lo cual, se plantea las siguientes hipétesis:
Ho: El cargo del trabajador no influye significativamente en la motivacion.
Ha: El cargo del trabajador influye significativamente en la motivacion.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica
de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el cargo y la
motivacion, mostrando con un valor de 80.229 con 60 grados de libertad y a su vez un p
valor (significacion asintdtica — bilateral), de 0.042, donde, este valor es menor que
nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la hipdtesis alterna. Lo cual, de acuerdo
a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente el cargo del trabajador influye
significativamente en la motivacion, dentro de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina.

Tabla 18.

Tabla de contingencia entre motivacion y productividad laboral

Productividad Laboral

Motivacién Casi

Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Nunca 2 0 0 0 0
100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Casi nunca 1 2 3 2 1
11.1% 22.2% 33.3% 22.2% 11.1%
A veces 0 4 19 23 7
0.0% 7.5% 35.8% 43.4% 13.2%
Casi siempre 0 0 2 11 11
0.0% 0.0% 8.3% 45.8% 45.8%
Siempre 0 0 0 1 7
0.0% 0.0% 0.0% 12.5% 87.5%
Total 3 6 24 37 26
3.1% 6.3% 25.0% 38.5% 27.1%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.
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Tabla 19.
Prueba de Chi-cuadrado de Pearson para motivacion y productividad laboral

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 100, 919a 16 0.000
Razon de verosimilitud 54,982 16 0.000
Asociacion lineal por lineal 36.369 1 0.000
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para la tabla 20, se observan la relacion entre la motivacion y la productividad

laboral, para lo cual, se plantea las siguientes hipétesis:
Ho: La motivacion no influye significativamente en la productividad laboral.
Ha: La motivacion influye significativamente en la productividad laboral.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica
de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre la motivacion y
la productividad laboral, mostrando con un valor de 32.479 con 12grados de libertad y a
su vez un p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.001, donde, este valor es
menor que nuestro nivel de significancia (0.05), rechazando la hip6tesis nula. Lo cual, de
acuerdo a los resultados, podemos afirmar que, estadisticamente la motivacion del
trabajador influye significativamente en la productividad laboral, dentro de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
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Tabla 20.
Correlacion de Spearman de variable entre motivacion con productividad laboral

Productividad

Motivacién Laboral

Rho de Spearman Motivacion  Coeficiente
de 1.000 0.575
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 96 96
Productividad Coeficiente
Laboral de 0.575™ 1.000
correlacién
Sig.
(bilateral)
N 96 96

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

*%x

0.000

Para concluir sobre los resultados se aplica a través de la formulacion de la

hipétesis estadistica:

Ho: La motivacion no influye significativamente en los resultados del desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Ha: La motivacion influye significativamente en los resultados del desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Escala: Coeficiente de correlacién de Spearman
1) PerfectaR =1
2) ExcelenteR=09<=R<1
3)BuenaR=08<=R<0.9
4) RegularR=0.5<=R<0.8

5)MalaR < 0.5
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El andlisis estadistico de correlaciéon comprendida entre las dimensiones de
motivacion de la variable Clima Organizacional con la dimension de Productividad
Laboral de la variable Desempefio Laboral, se confront6 la hipotesis nula (Ho) con la
hipétesis de investigacion (Ha), considerando un nivel de confianza del 95% y por ende
el nivel de significancia del 5%. EIl resultado muestra valores de significancia de
correlacion de Spearman, un p valor de 0.575 de correlacién, cuyos valores indican una
correlacion regular, aceptando asi la Ha; La motivacion influye significativamente en los
resultados del desempefio laboral a través de la Productividad Laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Esta validacion de hipétesis de investigacion, esta referida a la correlacion de
Spearman entre la motivacion y desempefio laboral que, para la muestra, considerado
como objeto de estudio sea encontrado respecto a la influencia de la motivacion sobre el
desempefio laboral que es 0.575, lo cual implica que la motivacion mejora en un 57.5%
el desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina.

Afirmando de este modo que el grado de asociacién es significativa, donde,
observamos que existe correlacion en las variables, siendo dicha correlacion
estadisticamente significativa entre las variables medidas, con dichos resultados podemos
explicar que, si la motivacién se realiza al 100%, mejoraremos el 57,5% en el desempefio
laboral del total de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, identificando que, para lograr un mayor porcentaje en el buen desempefio Laboral
a través de la productividad, se debe motivar a los trabajadores de diferentes maneras y

no solo considerar como un todo a la motivacién, para lograr un buen desempefio laboral.
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En los resultados obtenidos de los trabajadores de la MPSAP, podemos ver que
hay una motivacion baja. En relacion a lo que sostiene Cruz (2018) en su investigacion
titulada “Clima organizacional y desemperio laboral en empleados de la universidad
linda vista, en Chiapas”, donde identifica “el nivel en el que se encuentra el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y constatar como este
influye en el desempefio laboral de sus empleados. En su presente investigacion llegé a
la conclusion de que los trabajadores de la universidad Linda Vista acuden a sus centros
de trabajo motivados por diferentes necesidades y se encuentran con los factores internos
positivos de la organizacién; como liderazgo eficaz, remuneracion equitativa,
comunicacion adecuada, compromiso institucional, re-conocimiento oportuno y un lugar

de trabajo apropiado, lo que da lugar a un clima y desempefio favorable”. (p. 239).

Asimismo, el autor Cobali (2009) en su investigacién sobre la “La nueva gestion
del potencial humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones financieras de
Huamanga”, en la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho.
Sostiene que, “se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los
desemperios laborales en las instituciones financieras de Huamanga definitivamente son
influidos por acciones de motivacion y los diferentes programas de incentivos; como son;
los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las
promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,
demostrandose de esta manera la validez de sus hipotesis. Podemos ver que estos dos
autores sustentan la importancia de la motivacion dentro de una organizacién o centros

de trabajo, para el buen desempefio laboral”.

Desde otra perspectiva, Panta (2015), en su investigacion “Andlisis del clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio
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educativo "talentos" de la Ciudad De Chiclayo”, Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo - Peru. Donde manifiesta que, “no existe una influencia
significativa del clima organizacional en el desempefio laboral. De acuerdo con su
primera variable, se puede comprobar que el clima organizacional en esa entidad es
autoritario, por lo que se cataloga como muy malo, lo que resalta la mala relacion que
existe entre los empleados, y la falta de compafierismo, motivacion y comunicacion
dificulta el clima laboral. La falta de reconocimiento e interés por parte de los superiores
hace que los empleados se sientan frustrados y desmotivados en sus centros de trabajo,
asimismo los docentes no estan capacitados y no tienen las herramientas para hacer un
buen trabajo de calidad. Sin embargo, la realidad es que el clima organizacional se
considera deficiente, el desempefio laboral no se ve afectado, los trabajadores realizan su
trabajo de manera eficiente y adecuada. EI personal pone mucho esfuerzo en todo lo que
hace” (p.21). Por ello, podemos ver que a pesar de que los trabajadores no estén

motivados realizan sus trabajos de manera eficiente y adecuada.

De acuerdo a estas investigaciones y andlisis llegamos a la conclusién de que la
motivacion no se debe considerar como un todo; sino dependerd también de la
comunicacion, el trabajo en equipo y el ambiente laboral que le brinde una organizacion
0 una entidad. Entonces segin nuestros objetivos de investigacion podemos decir, que a
veces la motivacién no influye al 100% en el desempefio laboral de los trabajadores,
debido a que también aportan otras dimensiones del clima laboral para el buen
desempefio. Pero afirmamos que es muy importante y esencial que haya una motivacion

en una institucién u organizacion para tener mejores resultados de productividad.

En contrastacién de nuestra hipétesis de investigacion, afirmamos que la
motivacién en la MPSAP es baja y por ende se tiene un desempefio laboral regular. Por
lo tanto, es indispensable la motivacién dentro de una entidad laboral, ya que conlleva a
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un mejor nivel de productividad laboral ya sea por reconocimientos, logros o incentivos
econodmicos dentro de la entidad. Como sostiene Aguirre & Martinez (2012), “el clima
organizacional conlleva al buen rendimiento y rentabilidad de una organizacion ya que,
si sus integrantes se encuentran motivados, se sentirdn identificado con los valores
organizacionales, ocasionando el logro de los objetivos. EIl ambiente donde los
trabajadores desempefian su trabajo, el trato y consideracion que tienen los jefes hacia
ellos, la relacion entre compafieros y la comunicacién son elementos que conforman lo
que se denomina Clima Organizacional” (p.12). Entonces para tener una buena
motivacion se debe llevar a cabo capacitaciones al personal que labora de forma maés
constantes sobre temas que ayuden a que ellos estén motivados y asi se favorezca su

desempefio laboral.

4.2.2. Prueba de Hipotesis 02

H2: La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

El anélisis de los datos para la contratacion de la hipétesis 2, se realiz a través
del software estadistico SPSS v. 24, como se muestra en la tabla 22.
Tabla 21.

Sexo y comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina

Comunicacion

Sexo Casi Casi . Total
A veces . Siempre

nunca siempre

Masculino ! 24 20 2 53
13.2% 45.3% 37.7% 3.8% 100.0%

Femenino 2 20 16 > 43
4.7% 46.5% 37.2% 11.6% 100.0%

Total 9 44 36 7 96
9.4% 45.8% 37.5% 7.3% 100.0%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.
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Tabla 22.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para sexo y Comunicacion

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,872a 3 0.276
Razon de verosimilitud 4.036 3 0.258
Asociacion lineal por lineal 2.290 1 0.130
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para analisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacién entre el

sexo Yy la comunicacion, para lo cual, se plantea las siguientes hipdtesis:
Ho: El sexo no influye significativamente en la comunicacion.
Ha: El sexo influye significativamente en la comunicacion.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica
de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el sexo del
trabajador o trabajadora y la comunicacion, mostrando con un valor de 3,872 con 3 grados
de libertad y a su vez un p valor (significacion asintotica — bilateral), de 0.276, donde,
este valor es mayor gue nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la hipétesis nula.
Lo cual, de acuerdo a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente el sexo no

influye significativamente en la comunicacién dentro de la Municipalidad Provincial de

San Antonio de Putina.
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Tabla 23.
Condicién laboral y comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de San Antonio de Putina

Comunicacion

Condicion Laboral Casi Casi _ Total
A veces . Siempre

nunca siempre

Nombrado 0 3 1 0 N
0.0% 75.0% 25.0% 0.0% 100.0%

Contratado 9 . 35 ! 92
9.8% 44.6% 38.0% 7.6% 100.0%

9 44 36 7 96
Total

9.4% 45.8% 37.5% 7.3% 100.0%
Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 24.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para condicién laboral y comunicacion

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1, 644a 3 0.649
Razén de verosimilitud 2.212 3 0.530
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para analisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacion entre la
condicidn laboral del trabajador y la comunicacion, para lo cual, se plantea las siguientes
hipétesis:

Ho: La condicion laboral del trabajador no influye significativamente en la

comunicacion.

Ha: La condicion laboral del trabajador influye significativamente en la

comunicacion.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica

de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre la condicion
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laboral del trabajador y la comunicacion, mostrando con un valor de 1,644 con 3 grados
de libertad y a su vez un p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.649, donde,
este valor es mayor que nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la hip6tesis nula.
Lo cual, de acuerdo a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente la condicién el
laboral del trabajador no influye significativamente en la comunicacion, dentro de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Tabla 25.

Tabla de contingencia entre Comunicacion y Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Comunicacion Casi Casi ) Total
A veces . Siempre

nunca siempre

Casi nunca 3 4 2 0 9
33.3% 44.4% 22.2% 0.0% 100.0%

A Veces 1 19 19 5 44
2.3% 43.2% 43.2% 11.4% 100.0%

Casi siempre 0 " 16 19 36
0.0% 2.8% 44.4% 52.8% 100.0%

Siempre 0 0 0 ! !
0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 100.0%

Total 4 24 37 31 96
4.2% 25.0% 38.5% 32.3% 100.0%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 26.
Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para Comunicacion y Desempefio Laboral

Valor gl Significacion asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 63,9682 9 0.000
Razon de verosimilitud 62.969 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 43.411 1 0.000
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

130

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Para analisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral del trabajador, para lo cual, se plantea las siguientes

hipotesis:

Ho: La comunicacion no influye significativamente en el desempefio laboral del

trabajador.

Ha: La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral del

trabajador.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica
de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre la comunicacion
y el desempefio laboral del trabajador, mostrando con un valor de 63,968 con 9 grados de
libertad y a su vez un p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.000, donde, este
valor es menor que nuestro nivel de significancia (0.05), rechazando la hip6tesis nula. Lo
cual, de acuerdo a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente la comunicacion
influye significativamente en el desempefio laboral del trabajador, dentro de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
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Tabla 27.
Correlacion de Spearman de variable entre Comunicacion y Desempefio Laboral

Comunicacién Desempefio laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente
Spearman de 1.000 0.678
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 96 96
Desempefio  Coeficiente
laboral de 0.678
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 96 96
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos procesados en SPSS-23, 2020.

*x

*%

1.000

Para concluir sobre los resultados se aplica a través de la formulacion de la

hipdtesis estadistica:

Ho: La comunicacion no influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Ha: La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Escala: Coeficiente de Correlacidén de Spearman

1) PerfectaR =1

2) ExcelenteR=09<=R<1

3)BuenaR=0.8<=R<0.9

4) RegularR=05<=R<0.8

5) MalaR < 0.5

El andlisis estadistico de correlaciéon comprendida entre la dimension de la

comunicacion de la variable Clima Organizacional con la variable Desempefio Laboral,
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se confronto la hipdtesis nula (Ho) con la hipétesis de investigacion (Ha), considerando
un nivel de confianza del 95% y por ende el nivel de significancia del 5%. El resultado
muestra valores de significancia de correlacion de Spearman, un p valor de 0.678 de
correlacion, cuyos valores indican una correlacion regular, aceptando la Ha; La
comunicacion influye significativamente en los resultados del desempefio laboral a través
de la Productividad Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina.

Esta validacion de hipdtesis de investigacion, esta referida a la correlacion de
Spearman entre la comunicacion con el desempefio laboral que, para la muestra,
considerado como objeto de estudio sea encontrado respecto a la influencia de la
comunicacion sobre el desempefio laboral que es 0.678, lo cual implica que la
comunicacion mejora en un 67.8% el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Afirmando de este modo que el grado de asociacion es significativa, observando
la existencia de una correlacion en las variables, siendo esta correlacion estadisticamente
significativa entre las variables medidas, donde, con dichos resultados podemos explicar
que, si la comunicacion se realiza al 100%, mejoraremos el 67.8% en el desempefio
laboral del total de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, identificando que, para lograr una buena comunicacion se debe articular las
relaciones entre las diferentes areas de una entidad; ya que no puede existir ni operar sin

comunicacion, puesto que esto es la Red que integra y coordina en una organizacion.

En los resultados obtenidos de los trabajadores de la MPSAP, podemos ver que
hay una comunicacion regular. En relacién a lo que sostiene Herran & Pérez (2014), en

su investigacion sobre “El clima organizacional y su incidencia en el desemperio laboral
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de los trabajadores del MIES Direccion Provincial Pichincha”, Universidad Central del
Ecuador. Donde tuvo como “objetivo principal establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social, MIES. En su presente trabajo manifiesta que existe una relacion
directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, donde los trabajadores
mencionan que la relacion que existe entre sus compafieros no es adecuada, ya que existe
descoordinacion y falta de comprension entre algunos. La falta de comunicacién ha
generado disgustos entre algunas areas, ocasionando que las labores no sean productivas.
Por otro lado, el desempefio laboral se ha visto perjudicado por los factores mencionados,
la falta de un buen clima laboral ocasiono que las funciones no sean desarrolladas de

manera eficiente”. (p.21)

Asimismo, comparativamente Uria (2011), en su investigacion sobre “El Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de Andalas
CI4”. La problematica identificada es el clima organizacional desfavorable afecta el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., “el objetivo fue investigar
las relaciones entre el clima organizacional y desempefio laboral. En donde el autor
manifiesta que un mal clima organizacional afecta el desempefio laboral en la empresa,
recomendando aplicar un estilo de liderazgo democrético, un sistema de comunicacion
multidireccional, formar equipos de trabajo complementarios para una retroalimentacion
entre trabajadores, y medir continuamente, tanto el clima organizacional como el
desempefio laboral, para poder evaluar los resultados de los cambios realizados en la

empresa o institucion”. (p.240)

De acuerdo a estas investigaciones Yy analisis llegamos a la conclusion de que la
comunicacion es imprescindible gracias al intercambio de informacion entre los distintos
niveles jerarquicos, asimismo en las investigaciones anteriores y en  nuestra

134

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

investigacién nos falta una comunicacion adecuada para un buen clima organizacional y
por ende para un mejor desempefio laboral; entonces se debe trabajar en fortalecer la
comunicacion en la MPSAP a través de comunicaciones internas como menciona
Fernéndez (2010), en donde “los flujos de la comunicacion, son tomados en cuenta a
partir de la estructura comunicacional a nivel interno dentro de las organizaciones. La
comunicacion interna esta dispuesta en cuatro formas: descendente, ascendente, diagonal
y horizontal. Cada una de ellas obedece a la razon de ser; es decir la comunicacion que
se da a partir de las disposiciones de la gerencia, la participacion de los colaboradores en
las decisiones y el flujo de informacion entre las unidades de la organizacion
respectivamente. Entonces segun nuestros objetivos de investigacion podemos decir, que
la comunicacion no influye al 100% en el clima laboral de los trabajadores, debido a que
también influyen otras dimensiones como motivacion y trabajo en equipo que conllevan

a un clima positivo”.

En contrastacién con nuestra hipotesis de investigacion, afirmamos que la
comunicacion en la MPSAP es regular y por ende existe una coordinacion regular dentro
de la institucion. Desde esa perspectiva la comunicacion es fundamental dentro de una
organizacion como lo sostiene Gaspar (2011), “la comunicacion es el pilar para un buen
clima organizacional, ya que de esta manera los integrantes de la organizacion
incrementaran su nivel de confianza. La buena comunicacion generara una buena relacion
entre los colaborares, es por ello que la comunicacion debe ser tomada en consideracion
por los directivos de la organizacion. Se debe buscar estrategias por las cuales los
integrantes de la organizacion se puedan comunicar y comprender mejor” (p.23);
entonces las estrategias pueden ser implementar actividades de charlas informativas y
capacitaciones sobre la Comunicacion Interna, talleres para los trabajadores y directivos,

las cuales deben ser llevadas a cabo por personales profesionales capacitados, incluyendo
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actividades recreativas y dinamicas para reforzar las relaciones interpersonales, y asi se

construya vinculos que ayuden en un 6ptimo desarrollo de comunicacion interna.

4.2.3. Prueba de Hipotesis 03

H3: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

El anélisis de los datos para la contratacion de la hipétesis 3, se realizo a través
del software estadistico SPSS v. 24, como se muestra en la tabla 29.
Tabla 28.

Sexo y trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina

Trabajo en equipo

Sexo Casi Casi . Total
A veces . Siempre
nunca siempre
Masculino > 25 20 3 53
9.4% 47.2% 37.7% 5.7% 100.0%
. 0 18 18 7 43
Femenino 0.0%  41.9% 41.9% 16.3% 100.0%
Total 5 43 38 10 96
5.2% 44.8% 39.6% 10.4% 100.0%
Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.
Tabla 29.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para sexo y trabajo en equipo

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,8782 3 0.076
Razo6n de verosimilitud 8.784 3 0.032
Asociacion lineal por lineal 5.081 1 0.024
N de casos validos 96

FUENTE: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para andlisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacion entre el

sexo y el trabajo en equipo, para lo cual, se plantea las siguientes hipotesis:

Ho: El sexo no influye significativamente en el trabajo en equipo.
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Ha: El sexo influye significativamente en el trabajo en equipo.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba estadistica
de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el sexo y el
trabajo en equipo, mostrando un valor de 6,878 con 3 grados de libertad y a su vez un p
valor (significacion asintdtica — bilateral), de 0.076, donde, este valor es mayor que
nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la hipotesis nula. Lo cual, de acuerdo a
resultados, podemos afirmar que, estadisticamente el sexo de los trabajadores de la
municipalidad no influye significativamente en el trabajo en equipo, dentro de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Tabla 30.

Tiempo de servicio y trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina

Trabajo en equipo

Tiempo de - -
servri)cio Casi A veces _Ca5| Siempre Total
nunca siempre
2 5 7 2 16
2-5 125%  31.3%  438%  125% 100.0%
3 22 18 6 49
6-9 61%  449%  36.7%  12.2% 100.0%
013 0 6 5 1 12
- 00%  500%  41.7%  83% 100.0%
0 4 4 1 9
14-17 00%  44.4%  444%  11.1% 100.0%
0 0 2 0 2
18-21 00%  00%  100.0%  0.0% 100.0%
0 2 2 0 4
22-25 00%  500%  500%  0.0% 100.0%
, 0 4 0 0 4
26 - mas 00%  100.0%  0.0% 0.0% 100.0%
5 13 38 10 %
Total
520  448%  39.6%  10.4% 100.0%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.
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Tabla 31.
Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para tiempo de servicio y trabajo en equipo

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,7912 18 0.804
Razon de verosimilitud 16.245 18 0.575
Asociacion lineal por lineal 0.396 1 0.529
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para andlisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacién entre el
tiempo de servicio del trabajador y el trabajo en equipo, para lo cual, se plantea las

siguientes hipotesis:
Ho: El tiempo de servicio no influye significativamente en el trabajo en equipo.
Ha: El tiempo de servicio influye significativamente en el trabajo en equipo.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba
estadistica de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el
tiempo de servicio y el trabajo en equipo, mostrando con un valor de 12,791 con 18
grados de libertad y a su vez un p valor (significacion asint6tica — bilateral), de 0.804,
donde, este valor es mayor que nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la
hip6tesis nula. Lo cual, de acuerdo a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente
el tiempo de servicio del trabajador no influye significativamente en el trabajo en

equipo, dentro de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
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Tabla 32.
Tipo de contrato y trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina

Trabajo en equipo

Tipo de contrato Casi Casi _ Total
A veces . Siempre
nunca siempre
1 10 10 4 25
CAS
4.0% 40.0% 40.0% 16.0% 100.0%
4 29 28 6 67
SNP 6.0% 43.3% 41.8% 9.0% 100.0%
tanill 0 4 0 0 4
Planilla 0.0%  100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
5 43 38 10 96
Total
5.2% 44.8% 39.6% 10.4% 100.0%

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 33.

Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para tipo de contrato y trabajo en equipo

Significacién asintotica

Valor (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,2062 6 0.400
Razon de verosimilitud 7.608 6 0.268
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para andlisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacién entre el

tipo de contrato y el trabajo en equipo, para lo cual, se plantea las siguientes hipdtesis:

Ho: El tipo de contrato laboral no influye significativamente en el trabajo en
equipo.
Ha: El tipo de contrato laboral influye significativamente en el trabajo en equipo.

En los resultados obtenidos de la validacion a la respuesta con la prueba

estadistica de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el
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tipo de contrato laboral y el trabajo en equipo, mostrando con un valor de 6,206 con 6
grados de libertad y a su vez un p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.400,
donde, este valor es mayor que nuestro nivel de significancia (0.05), aceptando la
hipotesis nula. Lo cual, de acuerdo a resultados, podemos afirmar que, estadisticamente
el tipo de contrato laboral del trabajador no influye significativamente en el trabajo en
equipo, dentro de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Tabla 34.

Tabla de contingencia de Trabajo en Equipo y Eficiencia Laboral

Eficiencia
Trabajo en equipo Casi Casi ) Total
A veces . Siempre
nunca siempre
Casi nunca 2 2 L 0 °
40.0% 40.0% 20.0% 0.0% 100.0%
A veces 4 15 18 6 43
9.3% 34.9% 41.9% 14.0% 100.0%
Casi siempre 0 2 14 22 38
0.0% 5.3% 36.8% 57.9% 100.0%
Siempre 0 0 3 7 10
0.0% 0.0% 30.0% 70.0% 100.0%
6 19 36 35 96
Total

6.3% 19.8% 37.5% 36.5% 100.0%
Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Tabla 35.
Prueba de Chi-cuadrado de Pearson, para trabajo en equipo y eficiencia laboral

Significacién asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 41,2182 9 0.000
Razon de verosimilitud 43.950 9 0.000
Asociacion lineal por lineal 32.438 1 0.000
N de casos validos 96

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para analisis estadistico en la tabla precedente, se observan la relacion entre el

trabajo en equipo y la eficiencia laboral, para lo cual, se plantea las siguientes hipotesis:
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Ho: El trabajo en equipo no influye significativamente en la eficiencia laboral.

Ha: El trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia laboral.

En los resultados obtenidos de la validacién a la respuesta con la prueba
estadistica de la Chi cuadrada calculada, nos permite reconocer la asociacion entre el
trabajo en equipo y la eficiencia laboral, mostrando con un valor de 42,218 con 9 grados
de libertad y a su vez un p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.000, donde,
este valor es menor que nuestro nivel de significancia (0.05), rechazando la hipotesis
nula. Lo cual, de acuerdo a los resultados, podemos afirmar que, estadisticamente el
trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia laboral, dentro de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Tabla 36.

Correlacion de Spearman de variable entre Trabajo en Equipo y Eficiencia Laboral

Trabajo en equipo  Eficiencia

Rho de Trapajo en Coeﬂue_r]te de 1.000 0.599™
Spearman equipo correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96
Eficiencia Coeﬁme_rlte de 0,599™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 96 96

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

Fuente: Datos procesados en SPSS-24, 2020.

Para concluir sobre los resultados se aplica a través de la formulacion de la

hipétesis estadistica:

Ho: El trabajo en equipo no influye significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.
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Ha: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

Escala: Coeficiente de Correlacion de Spearman

1) PerfectaR =1

2) ExcelenteR=09<=R<1

3)BuenaR=0.8<=R<0.9

4) RegularR=05<=R<0.8

5) MalaR<0.5

El andlisis estadistico de correlacién comprendida entre las dimensiones del
trabajo en equipo de la variable Clima Organizacional con la variable Desempefio
Laboral, se confrontd la hipdtesis nula (Ho) con la hipétesis de investigacion (Ha),
considerando un nivel de confianza del 95% y por ende el nivel de significancia del 5%.
El resultado muestra valores de significancia de correlacion de Spearman, un p valor de
0.599 de correlacion, cuyos valores indican una correlacion regular aceptando la Ha; el
trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral a través de la
Eficiencia Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina.

Esta validacion de hipoétesis de investigacion, esta referida a la correlacion de
Spearman entre el trabajo en equipo y desempefio laboral que, para la muestra,
considerado como objeto de estudio sea encontrado respecto a la influencia del trabajo
en equipo y el desemperio laboral que es 0.599, lo cual implica que el trabajo en equipo
mejora en un 59.9% el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina.
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Afirmando de este modo que el grado de asociacion es significativa, observando
la existencia de correlacion en las variables, siendo una correlaciéon estadisticamente
significativa entre las variables medidas. Donde, con dichos resultados podemos explicar
que, si el trabajo en equipo se realiza al 100%, mejoraremos el 59,9% en el desempefio
laboral del total de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, identificando que, para lograr un buen trabajo en equipo se debe participar y

colaborar coordinadamente en un grupo, todo por un bien u objetivo en comun.

En los resultados obtenidos de los trabajadores de la MPSAP, podemos ver que
hay trabajo en equipo regular. En relacion a lo que sostiene Uria (2011), en su
investigacion sobre “El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral
de los trabajadores de Andalas CI/4”. La problematica identificada es el clima
organizacional desfavorable afecta el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas
Cia. Ltda., “el objetivo fue investigar las relaciones entre el clima organizacional y
desempefio laboral. Donde el resultado obtenido es: inconformidad en los trabajadores
por falta de reconocimientos de sus superiores, desmotivacion, aplicacion de liderazgo
autocratico, el sistema de comunicacion con un estilo jerarquizado, no se fomenta trabajo
en equipo y falta de compromiso con la empresa, llevo a un mal clima organizacional
afectando el desempefio laboral en la empresa, recomendando aplicar un estilo de
liderazgo democratico, y formar equipos de trabajo complementarios para una
retroalimentacion entre trabajadores, y medir continuamente, tanto el clima
organizacional como el desempefio laboral, para poder evaluar los resultados de los

cambios realizados en la empresa”. (p.240)

Asimismo, Para Cardona & Wilkinson (2006), “trabajar en equipo consiste en

colaborar organizadamente para obtener un objetivo en comun. Ello supone entender las
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interdependencias que se dan entre los miembros del equipo y sacar el maximo provecho

de ellas en aras de la consecucion de esa meta comun” (p. 2).

Para un mejor entendimiento de lo que significa “el trabajo en equipo, es necesario
tener claro que es un equipo de trabajo y en qué se diferencia este de un grupo de trabajo.
Un grupo de trabajo es aquel grupo de personas que interactla, eminentemente, para
compartir informacion y tomar decisiones, para que cada miembro se desenvuelva en su
area de responsabilidad. Mientras tanto un equipo de trabajo es un grupo de personas
cuyos esfuerzos individuales dan por resultado un desempefio que es mayor que la suma

de los aportes de cada uno”. (Robbins, 2004)

De acuerdo a estas investigaciones y analisis llegamos a la conclusion de que el
trabajo en equipo no se debe considerar como un todo, sino que dependera también de las
demas dimensiones como motivacion, comunicacion y el ambiente laboral que le brinde
la institucion. Entonces segun nuestros objetivos de investigacion podemos explicar, que
el trabajo en equipo no influye al 100% en el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores, debido a que también influyen otras dimensiones como motivacion,
comunicacion y el ambiente laboral. Pero afirmamos que es importante y esencial el
trabajo en equipo en una institucion u organizacion para tener mejores resultados en los

objetivos comunes.

En contrastacion con la hipétesis de investigacion, afirmamos que el trabajo en
equipo en la MPSAP es regular debido a que no hay una buena relacion laboral que de
resultado mayor nivel de eficiencia laboral. Como sostiene Gutiérrez (2010), explica que
“el trabajo en equipo es como un grupo de personas que colaboran e interactdan para
lograr objetivos en comun, fundamentado en la unidad de un propésito por medio de

aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes. En toda
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organizacion siempre hay trabajo en equipo, ya que el éxito depende en gran parte de la
unioén de sus miembros siendo parte fundamental la comunicacion y el compromiso de
los integrantes de la organizacion™. Por otro lado, desde la perspectiva de Weihrich (2004)

la eficiencia es “el logro de las metas con la menor cantidad de recursos”.

Entonces del anélisis de la investigacion y de los diferentes autores que se
manifiestan, alegamos que las dimensiones de motivacion, comunicacion, trabajo en
equipo e incluso el ambiente laboral son los que influyen de manera directa y en conjunto
en el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: El clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina segun los resultados obtenidos de las
dimensiones es que, si influye significativamente, lo cual significa que existe relacion
entre ambas variables. Por lo tanto, es pertinente que la institucion brinde mayor atencién
a la articulacion de una efectiva gestion del clima organizacional, para lo cual es
pertinente contar con informacion permanente de los trabajadores, coordinacion idonea
para el buen desempefio laboral, remuneraciones y reconocimientos acordes al trabajo
realizado; de ese modo, se podra articular la posibilidad de fomentar un clima favorable
en el que las interrelaciones humanas puedan ser generadas en un marco sinérgico de

trabajo.

SEGUNDA: La motivacion influye significativamente en los resultados del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
departamento de Puno, de acuerdo a los resultados obtenidos con un valor de 0.575 de
correlacion de Spearman, donde, afirmamos que de acuerdo a dicha prueba estadistica
existe influencia significativa de parte de la motivacion en el desempefio de los
trabajadores; asi también a través de los resultados con la prueba estadistica de la Chi
cuadrada calculada, se obtiene el p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.000,
indicando que por ser menor que nuestro nivel de significancia (0.05). Entonces se tiene
una motivacion baja y por ende un desempefio laboral regular para obtener mejores
resultados de productividad. Por ello, es indispensable la motivacion dentro de una
entidad laboral, ya que conlleva a un mejor nivel de productividad laboral ya sea por

reconocimientos, logros o incentivos econdmicos dentro de la entidad. Por lo tanto, se
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define que hay una gran influencia de la motivacién sobre el desempefio laboral, dentro

de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina.

TERCERA: La comunicacion influye directa y significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores, de acuerdo a los resultados obtenidos con un valor de 0.678
de correlacion de Spearman, afirmando que de acuerdo a dicha prueba estadistica existe
influencia significativa de parte de la comunicacion en el desempefio laboral de los
trabajadores; asi también a través de los resultados con la prueba estadistica de la Chi
cuadrada calculada, se obtiene el p valor (significacién asintética — bilateral), de 0.000,
indicando que por ser menor que nuestro nivel de significancia (0.05), definimos que
existe una influencia preponderante de la comunicacion sobre el desempefio laboral,
dentro de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina; entonces se tiene una
comunicacion, coordinacion e intercambio de informacién regular. Debido a la falta de
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, como el grado de fluidez y claridad entre
los trabajadores, cada una de ellas caracteristicas necesarias para el buen funcionamiento

de una institucién.

CUARTA: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores, de acuerdo a los resultados obtenidos con un valor de 0.599 de correlacion
de Spearman, afirmando que de acuerdo a dicha prueba estadistica existe influencia
significativa de parte del trabajo en equipo en el desempefio de los trabajadores; asi también
a través de los resultados con la prueba estadistica de la Chi cuadrada calculada, se obtiene
el p valor (significacion asintética — bilateral), de 0.000, indicando que por ser menor que
nuestro nivel de significancia (0.05), definimos que existe una influencia significativa del
trabajo en equipo, que conlleva a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, dentro

de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina; entonces se tiene un trabajo en
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equipo regular debido a que no hay una buena relacion laboral que de resultado mayor
nivel de eficiencia laboral en la institucién. Por lo tanto, se debe fortalecer el trabajo en
equipo ya que el éxito depende en gran parte de la union de sus miembros de una

organizacion.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda profundizar en temas de investigacién para estudios
posteriores sobre variables de satisfaccion laboral, estilo de direccién, desarrollo
individual y profesional, realizando un estudio cualitativo para obtener mayor
informacion profunda sobre el clima organizacional en el desempefio laboral en la
institucion. Asimismo, la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina a través de
la Unidad de recursos Humanos debe proponer implementar un Plan de lineamientos
estratégicos para la mejora del clima Organizacional, basado en las dimensiones del clima

para lograr un mayor compromiso institucional y productividad laboral.

SEGUNDA: Se debe fortalecer el clima organizacional en el desempefio laboral
realizando jornadas de sensibilizacion, mediante talleres, capacitaciones; con la finalidad
de lograr mayor productividad laboral y eficiencia laboral. Asimismo, méas adelante
podria estudiar cualitativamente las percepciones de los trabajadores frente al clima
organizacional y como este repercute en su satisfaccion laboral y autorrealizacion como
persona en su centro laboral. También se pude desarrollar un plan de accién para mejorar

el Clima Organizacional en la institucion.

TERCERA: Realizar capacitaciones constantes, charlas sobre temas de motivacion
institucional, participacién, que ayuden al reconocimiento del esfuerzo laboral y mejoren
el ambiente de las relaciones interpersonales entre los diferentes niveles jerarquicos y el
trato y consideracion que tienen los jefes hacia ellos. Asimismo, se debe aplicar politicas
de incentivos economicos, logros y reconocimientos personales como, por ejemplo: en
publico, cartas de felicitaciones, bonificaciones, premiar al empleado del mes, entre otros,

lo cual conllevarad al alcance de sus necesidades fisioldgicas, sociales, estima y de
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autorrealizacion dentro de la entidad. Por lo tanto, habra mayor nivel de productividad

laboral y un buen desempefio laboral.

CUARTA: Implementar actividades de charlas informativas y capacitaciones sobre la
Comunicacion Interna, talleres para los trabajadores y directivos, las cuales deben ser
Ilevadas a cabo por personales profesionales capacitados. Asimismo, incluir actividades
recreativas y dinamicas para reforzar las relaciones interpersonales, y asi se construya
vinculos que ayuden en un optimo desarrollo de comunicacion interna. Por otro lado, se
debe aplicar el tipo de comunicacion multidireccional en la entidad con la finalidad de
que los mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara, desarrollando asi una

confianza necesaria para que aporten nuevas ideas en pro de la organizacion.

QUINTO: Proponer fortalecer el trabajo en equipo, de manera articulada, organizada y
orientada a obtener un objetivo en comun. Asimismo, establecer espacios de creatividad
e innovacion, que permita la participacion activa y dindmica de las personas,
implementando un ambiente laboral de escucha mutua, sin tener en cuenta los niveles
jerarquicos, sino valorando sin distincion todas las opiniones, encaminadas al

cumplimiento de objetivos de la organizacion.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia del Proyecto de Investigacion.

Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de san Antonio de Putina

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
GENERAL

¢Cémo influye el clima
organizacional en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina -

Analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina - Puno, 2020.

El clima organizacional influye
significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de San
Antonio de Putina; porque a través de la
motivacion, comunicacion y trabajo en

Puno, 2020? equipo se conduce a un ambiente de
trabajo  agradable, productivo vy
eficiente.

PROBLEMA OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS

ESPECIFICOS

¢De qué manera influye la
motivacion en los
resultados del desempefio
laboral de los trabajadores
de la  Municipalidad
Provincial de San Antonio
de Putina?

¢De qué manera influye la
comunicacion  en el
desempefio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina?

¢De qué manera influye el
trabajo en equipo en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina?

Determinar la influencia de la
motivacion en los resultados del
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Antonio de
Putina.

Identificar la influencia de la
comunicacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina.

Explicar la Influencia del trabajo
en equipo en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina.

La motivacion influye
significativamente en los resultados del
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina; porque eleva el nivel
de productividad laboral, a través de

reconocimientos e incentivos
econémicos.
La comunicacion influye

significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de San
Antonio de Putina; porque articula
relaciones indispensables para lograr
una buena coordinacién e intercambio
de informacion.

El trabajo en equipo influye
significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina; porque una buena
relacion laboral dard como resultado
mayor nivel de eficiencia laboral.

Fuente: Elaboracion propia, 2020
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ANEXO 2: Operacionalizacion de variables de la Investigacion.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
VALORACION

INSTRUMENTO

Estructura
Organizacional

Organigrama

Delegacion de
funciones

Unidades
Orgénicas

Estilo de
Direccién

Tareas segln
MOF

Objetivos de
Areas

Vision, Mision 'y
Valores

Relacion
Interpersonal

Relacion
Interpersonal

Mensaje en la
Entidad

Conocimiento

Interrelacién con
Areas

CLIMA ORGANIZACIONAL
V.l

Motivacion

Reconocimiento

Beneficios

Incentivo
Econémico

El Ambiente
Laboral

Tiempo de trabajo

Productividad

Remuneracion

Tecnologia

Estabilidad
Laboral

Condiciones de
Trabajo

Reconocimiento
por horas
reglamentarias

Realizacién como
persona

Expectativas
Econdmicas

Comunicacion

Informacién

Instruccion
Laboral

Coordinacion

Dialogo

Canales de
Comunicacion

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi Siempre
(4)

Siempre (5)

Cuestionario
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Acceso a
Informacién
Erroresy
Fracasos
Normas y
Procedimientos
Comunicacion
entre Comparieros
Flexibilidad
Estimulacion
Alternativas de
Solucion
Coordinacion
Colaboracion
Trabajo en Equipo | Cooperacién
Compromiso
Exito
Objetivos
Intercambio de
Ideas
Conocimiento
Calidad de Vida
Participacion
Cumplir
Roles y funciones
Reconocimiento
de Talento
Humano
< Autonomia | Toma de
Decisiones
Responsabilidad
Exigencias
% Eticay Préactica de
Conducta | Valores
Individual | Normas de
Conducta
Administracion
de Recursos
Obijetivos
Cumplimiento de | Institucionales
funciones Iniciativas
Condiciones
Cumplimiento de
Tareas
Logros Nunca (1) Cuestionario
Productividad | Nivel de Casi Nunca (2)
Productividad A veces (3)
Cumplimiento de | Casi Siempre
Metas (4)
Objetivos Siempre (5)
Eficacia del
Trabajo

~

DESEMPENO

V.D

LABORAL
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Eficacia Funciones que
Desarrolla
Calidad

Logro de Metas
Responsabilidad
Nivel de
Eficiencia Conocimiento
Liderazgo
Adaptacion
Optimizacién

Fuente: Elaboracion propia, 2020
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ANEXO 3: Cuestionario.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Buenos dias / tardes:

Estoy realizando un estudio de investigacion en esta distinguida institucion, Municipalidad
Provincial de San Antonio de Putina, titulada “Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
— Puno 2019.”, con la finalidad de obtener informacion sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral que usted percibe en esta institucién. Le pido que conteste con la mayor
sinceridad. La informacion proporcionada serd manejada con la mas estricta confidencialidad y
anonimato.

Instrucciones:

o Marque con un aspa “X” solamente una alternativa, que usted crea conveniente de
acuerdo a su criterio sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de su centro
de trabajo.

o Es importante que la respuesta revele la situacion actual y no sobre lo que deberia ser.

o Sigue el orden de las afirmaciones y por favor no se pase ninguna de ellas.

DATOS DEL ENCUESTADO

I =T o [N
2. Sexo: 1. Masculino () 2. Femenino ()
3. Lugar de nacimiento: Region:.................. Provincia:............cooeeevnnne Distrito:.................
4. Lugar de residencia habitual: Region:............ Provincia:.............c....eu. Distrito:...............
5. Nivel de estudios:

Sin estudios ()

Primaria ()

Secundaria ()

()

Superior Universitaria
Superior no universitaria ()

6. Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico( ) 3.Auxiliar( ) 4.0tros ( )

A o €0 (=557 o] TSN
8. ATea Al (UE PEIteNECE: .euvuurerrrrrneeerrrereeeeersrnnneeeerssnneeeessssneeeessssnnnsmseesssnnn
0. AN g0 tereineireneeracsesesssnssntoscsscsssssssnssnsssssssnssssssssssosssssssssssssnsssonsssnsreenens
10. Condicién laboral: 1. Nombrado () 2. Contratado ( )

11, TIEMPO 0B SEIVICIO: weuereenererneeeeereeenreeeceencaceenceseasessnenscnsasansnsensesansnsansnee
12. Tipo de contrato: CAS( ) SNP( ) Planilla( )

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
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s ITEMS
N CLIMA ORGANIZACIONAL 213145
Estructura Organizacional
1 | ¢Laestructura organizacional (organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de trabajo?
2 | ¢Se préactica la delegacion de funciones en la institucion?
3 |¢Ladiversidad de unidades organicas de la institucion la hace
compleja?
4 ¢ Estas conforme con el estilo de direccion en la institucion?
5 ¢En la institucion los trabajadores desarrollan tareas del puesto de
trabajo descritas para cada uno en el MOF?
6 ¢ Se participa en la definicion de los objetivos y las acciones de las
oficinas?
7 ¢ Hay una clara definicion de vision, mision y valores de la
Municipalidad?
Relaciones interpersonal
8 |¢Ud. Considera que existe una relacion interpersonal adecuada
entre sus comparieros de trabajo?
9 ¢Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la Municipalidad?
10 | ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro
de la organizacion?
1 ¢Ud. Considera que el organigrama de la institucién le permite
tener mayor interrelacion con otras areas de la Municipalidad?
Motivacion
12 ¢La organizacion le reconoce el trabajo realizado?
13 ¢Ud. Cree que los beneficios que le brinda la Municipalidad son
adecuadas?
14 ¢Ud. esta de acuerdo con el sueldo que percibe?
15 ¢El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en
su trabajo?
16 ¢El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo
suficiente para Ud.?
17 ¢La productividad en la institucion es parte del desarrollo de la
misma?
18 ¢La remuneracion es atractiva en comparacion con las otras?
19 ¢La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros que
usted tiene?
20 ¢Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?
21 ¢ Se siente seguro y estable en su trabajo?
29 ¢Las condiciones de trabajo son buenas que permite con el
desarrollo de las actividades?
23 ¢Se brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral?
24 ¢Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las horas
reglamentarias?
o5 ¢Mi trabajo me hace sentir realizado como persona?
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26

; Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas?

Comunicacion

27

¢La informacidn de las acciones tomadas llega a todos los
trabajadores?

28

¢Usted recibe o recibid instrucciones de su puesto laboral?

29

¢ Cuando se quiere exponer una idea a los jefes inmediatos se cuenta
con obstaculos?

30

¢El Alcalde esta dispuesto al didlogo?

31

¢El Alcalde informa al personal sobre situaciones importantes que
ocurren en el trabajo?

32

¢Ud. Cree que los canales de comunicacion son suficientes para
comunicarse en la Municipalidad?

33

¢Se cuenta con el acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo?

34

¢Se habla abiertamente sobre los errores y fracasos para que se
aprendan de ellos?

35

¢Le brindan a usted normas y procedimientos que le sirven como
guia para hacer bien su trabajo?

36

¢Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para la
gjecucion de su trabajo?

37

¢Existe una buena comunicacion entre los comparieros de la
institucion?

38

¢Say flexible cuando se dan propuestas mejores a mis ideas?

39

¢Recibo de mi jefe la informacidn que necesito para hacer mi
trabajo?

40

¢Se hace presente la comunicacién entre las diferentes areas?

Trabajo en Equipo

41

¢ El Alcalde o Gerentes estimulan el trabajo en equipo?

42

¢ El trabajo en equipo le ha permitido discutir abiertamente los
problemas y buscar diferentes alternativas para solucionarlos?

43

¢Existe coordinacion y colaboracion entre las distintas areas de la
Institucion?

44

; Los compaferos de trabajo cooperan entre si?

45

¢ Esta totalmente comprometido con la mision de la
Municipalidad?

46

; Comparte plenamente los éxitos como los problemas del area de
trabajo y de la institucion?

47

¢ Los objetivos estan claramente establecidos en el equipo?

48

¢ El apoyo y escucha sucede en el equipo de trabajo?

49

¢ Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo de trabajo?

50

; Se complementa el talento y conocimientos entre los integrantes
del equipo?

51

¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas?

52

¢ La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral?

53

¢ Las ideas que el grupo brinda sobre el mejoramiento del trabajo son
escuchadas y puestas en practica?

54

¢ Se siente usted parte del grupo?
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55 | Consideras que tus comparieros de trabajo cumplen con las labores
asignadas en forma eficiente?

95 |;Los miembros de su Institucion respetan sus roles y funciones
asignadas?

56 |iLos jefes dan aperturay promueve el trabajo en equipo?

58 |;El alcalde, considera a su personal como el mas importante de sus
recursos?

Autonomia

59 ¢ Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?

60 |,Ud. es responsable del trabajo que realiza?

61 | Ud. conoce las exigencias de su trabajo?

62 |;Su horario de trabajo le permite desarrollar sus actividades
personales?

Etica y Conducta individual

63 | Consideras que en la institucion se practican los valores en cada
unidad orgénica?

64 |, La institucion desarrolla acciones para la mejora de las normas de
conducta de los trabajadores?

65 | Existe buena administracion de los recursos?

Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5

ITEMS
N° - 1123|415
DESEMPENO LABORAL

Cumplimiento de Funciones
1 | ¢Se persiguen los objetivos institucionales en la organizacion?
2 | ¢Se desarrollan iniciativas nuevas en la institucion?
3 | ¢Se dan las condiciones en la oficina para cumplir las funciones?
4 | ¢Las tareas que son propias del area se cumplen con prontitud?
Productividad

5 ;Logra eficientemente las tareas asignadas?

6 | ¢Su nivel de produccién es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de la Municipalidad?

¢Cumple con las metas establecidas por la Municipalidad?

¢Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
Municipalidad?
Eficacia
9 |,.Cumple con eficacia su trabajo dentro de la Municipalidad?
10 | ¢Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

1 ¢Usted cumple con las tareas asignadas?

¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de

i0?
12 trabajo?

¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?
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¢Ud. logra la realizar las actividades que le asignan?

14
¢Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institucion?

15

Eficiencia

16 ¢Su grado de responsabilidad est4 acorde a su capacidad
profesional?

17 ¢El nivel de conocimiento que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

18 ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo?

19 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno?

20 ¢Ud. cree que el tiempo de realizacién de las actividades que hace
es lo 6ptimo?

Finalmente, le pedimos responder las siguientes frases de desempefio:

Frase

Si No

Solo

haces lo que le ordenan.

Aceptas criticas constructivas.

Te cohibes o tienes miedo a responder cuando esta sometido a presion.

Tienes un comportamiento irreprochable

Tienes temor de pedir ayuda

Eres dindmico

Mantienes su puesto de trabajo siempre ordenado

Desarrollar algunas de tus funciones te genera frustraciones en tu trabajo

Realiza tu trabajo en el horario de oficina

Tienes buena actitud de servicio

Permaneces en el area de trabajo en horario de trabajo

Tienes iniciativas para tu trabajo.

Te gusta reclamar.

Nunca te muestras desagradable o renegando

Tienes buena memoria

Tienes buena apariencia
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ANEXO 4: Tablas sobre Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina

Tabla 38.

Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por edad.

Categoria Frecuencia Porcentaje

Edad f %
21-27 26 27.08
27 -33 27 28.13
33-39 25 26.04
39-45 8 8.33
45-51 5 5.21
51 -57 4 4.17
57-63 1 1.04
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Tabla 39.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por Sexo.

Sexo f %
Masculino 53 55.21
Femenino 43 44,79
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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Tabla 40.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por Lugar de Nacimiento.

Lugar de nacimiento f %

Putina 50 52.08
Tirapata 1 1.04
Juliaca 15 15.63
Puno 15 15.63
Juli 2 2.08
Ayaviri 1 1.04
Macusani 1 1.04
Arequipa 2 2.08
Quilcapuncu 1 1.04
Asillo 1 1.04
Sina 2 2.08
Ananea 1 1.04
Huancané 2 2.08
llave 1 1.04
Chucuito 1 1.04
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Tabla 41.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por Lugar de Residencia Habitual.

Lugar de residencia f %

Putina 54 56.25
Tirapata 0 0.00
Juliaca 19 19.79
Puno 19 19.79
Ayaviri 1 1.04
Macusani 1 1.04
Arequipa 1 1.04
Quilcapuncu 1 1.04
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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Tabla 42.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por Nivel de Estudio.

Nivel de estudios f %
Sin estudios 0 0.00
Primaria 0 0.00
Secundaria 1 1.04
Superior Universitaria 73 76.04
Superior no Universitaria 22 22.92

Total 96 100.00
FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Tabla 43.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio, por nivel ocupacional.

Nivel ocupacional f %
Profesional 72 75.00
Técnico 22 22.92
Auxiliar 0 0.00
Otros 2 2.08
Total 96 100.00

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

173

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; h-ﬂ UNIVERSIDAD

Tabla 44.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio, por Profesién.

Profesion f %

Técnico en Computacion e Informatica 11 11.46
Bach. Ing. Sanitaria y Ambiental 3 3.13
Abogado 8 8.33
Técnico Contable 4 4.17
Ing. Economista 1 1.04
Contador Publico Colegiado 11 11.46
Ciencias de la Comunicacion Social 1 1.04
Nutricionista 2 2.08
Lic. en Turismo 1 1.04
Arquitecto 3 3.13
Ingeniero Civil 5 5.21
Docente 4 4.17
Comunicador 1 1.04
Enfermeria Técnica 1 1.04
Bach. Contabilidad 7 7.29
Trabajo Social 1 1.04
Lic. Administraciéon y Marketing 3 3.13
Bach en Turismo 1 1.04
Lic. Fuerzas Armadas 1 1.04
Bach. Abogado 3 3.13
Bach. Administracion y Marketing 5 5.21
Bach. Ingeniero Civil 3 3.13
Bach. Educacidn Inicial 2 2.08
Técnico Administracion y finanzas 4 4.17
Médico Veterinario 1 1.04
Bach. Ciencias de la Comunicacion 1 1.04
Ing. Sistemas e Informatica 1 1.04
Bach. Arquitectura 1 1.04
Ingeniero Ambiental 1 1.04
Ingeniero Economista 2 2.08
Bach. Sociologia 1 1.04
Egresada de Administracion 1 1.04
Estudiante de Computo 1 1.04
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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Tabla 45.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio, por Area al que Pertenece.

Area al que Pertenece f %

Division de Limpieza, Parques y Jardines 3 3.13
Secretaria General 3 3.13
Oficina de Registro del Estado Civil 3 3.13
Division de Transportes y Transito 2 2.08
Oficina de Defensa Civil 2 2.08
Division de Programas Sociales y Asistencia Alimentaria 3 3.13
Imagen Institucional y Protocolo 3 3.13
Division de Turismo 2 2.08
Division de Desarrollo Urbano 2 2.08
Archivo Central 2 2.08
Sub Gerencia de Desarrollo Humano y Proyeccion Social 2 2.08
Oficina de Tecnologia e Informatica 3 3.13
Oficina de OMAPED 1 1.04
DEMUNA 2 2.08
Division de Educacion Cultura y Deporte 2 2.08
Division de Seguridad Ciudadana 2 2.08
Unidad de Recursos Humanos 3 3.13
Division de Estudios Definitivos 2 2.08
Unidad de Orientacion, Registro y Recaudacion 3 3.13
Sub Gerencia de Administracion y Finanzas 3 3.13
Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico 2 2.08
Unidad de Contabilidad 3 3.13
Unidad de Tesoreria 3 3.13
Unidad de Logistica 6 6.25
Sub Gerencia de Infraestructura 4 4.17
Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Inversiones 2 2.08
Oficina de Asesoria Juridica 2 2.08
Sub Gerencia de Servicios y Gestién Ambiental 2 2.08
Sub Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 3 3.13
Unidad de Presupuesto 1 1.04
Gerencia Municipal 5 521
Unidad de Programacién e Inversiones 1 1.04
Oficina de Mesa de Partes 2 2.08
Alcaldia 2 2.08
Division de Actividades Econdmicas 2 2.08
Procuraduria 2 2.08
Division de Obras y Mantenimiento 2 2.08
Unidad de Control Patrimonial 1 1.04
OPMI 1 1.04
Division de Supervision y Liquidacion 1 1.04
Unidad Formuladora 1 1.04
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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Tabla 46.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio, por Cargo.

Cargo f %
Jefe 34 35.42
Secretaria 7 7.29
Asistente 32 33.33
Personal de Apoyo 2 2.08
Fedatador 1 1.04
Jefe Encargado 3 3.13
Especialista 6 6.25
Evaluador 1 1.04
Promotor ambiental 1 1.04
Coordinador 1 1.04
Control previo 1 1.04
Empadronador 1 1.04
Abogado 1 1.04
Notificador 1 1.04
Asistente técnico 3 3.13
Cotizador 1 1.04
Total 96 100.00

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Tabla 47.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, por Condicién Laboral

Condicién Laboral f %
Nombrado 4 417
Contratado 92 95.83
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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Tabla 48.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, por Tiempo de Servicio.

Tiempo de servicio f %

02-6 16 16.67
06 - 10 49 51.04
10-14 12 12.50
14-18 9 9.38
18 -22 2 2.08
2226 4 4.17
26 a més 4 4.17
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.

Tabla 49.
Caracteristicas Socio Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, por Tipo de Contrato.

Tipo de Contrato f %
Contrato Administrativo de Servicios 25 26.04
Servicio no Personales 67 69.79
Planilla 4 4.17
Otros 0 0.00
Total 96 100

FUENTE: Base de datos de encuesta aplicada, 2020.
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los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que seran incluidos en el
repositorio institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contraseiia,
restriccion o medida tecnologica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestaciéon, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Peru
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen

necesarios para promover su difusion
Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del publico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https://creativecommons org/licenses: by-nc-sa/4 0/

En sefal de conformidad, suscribo el presente documento
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repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
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