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INTRODUCCION

La presente tesis intitulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL COTABAMBAS, APURIMAC — 20177 , es un
investigacion que se encuentra dentro del campo de la administracion, En el Siglo XXI, el
clima organizacional es un tema trascendental para todas las organizaciones publicas y
privadas, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacidn, para
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista la Gestion de Recurso Humanos,
el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un directivo
puede tener con sus subordinados; la relacion entre el personal de la empresa e incluso la
relacion con proveedores y clientes; todos estos elementos conforman lo que se denomina
clima organizacional, lo cual puede ser un vinculo o un obsticulo para el buen desempefio
de la organizacién en su conjunto. Es el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.
Segin(Mendez, 2006, pag. 106), (Chiavenato 1., 2007) Es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos. Asi también, se considera otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas:
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del
trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y

los cambios sin precedentes que se estdn dando en las organizaciones.

En ese sentido, se pretende identificar qué aspectos perjudican el desarrollo éptimo de
un clima organizacional ya que el drea de Infraestructura de la Municipalidad "Provincial de
Cotabambas, necesita tener un clima organizacional formidable en vista de que es una
institucion de servicio social que maneja valores humanos como guia clave en su desarrollo.
Por lo tanto el objetivo buscado es determinar la relacién o grado de asociacién del clima
organizacional con desempeiio laboral para la cual la formulacién del problema de

investigacion general es ;Como se relaciona el clima organizacion con el desempefio
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laboral de los servidores de la gerencia de infraestructura de la municipalidad provincial de
Cotabambas - Apurimac 20177, para el cual se realiza andlisis de los objetivos especificos
de la relacion del clima organizacional con las dimensiones de relaciones interpersonales,
comunicacion entre los servidores, cooperacion, identidad laboral, es asi que para obtener
estos resultados se siguié una estructura de investigacién que comprende cuatro capitulos

que se detallan de la siguiente manera:

La primera parte de esta tesis segiin (UNAMBA, 2014) desarrolla todo lo concerniente
al problema, propésito, justificacion y objetivos del trabajo. Asi mismo en la segunda parte
se desarrolla la fundamentacion tedrica, que consta de antecedentes, marco tedrico 'y marco
conceptual sobre las cuales se sustenta el trabajo. De igual manera se hace mencién en el
tercer capitulo la metodoldgica donde se consigna hipétesis de investigacion, definicion y
operacionalizacion de variables, asi como también el tipo de estudio, nivel de investigacion,
método y disefio de Investigacidn, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y métodos de andlisis de datos. Por otra parte, en el capitulo final se
realiza la presentacion de resultados en: aspectos generales, correlaciones y prueba de

hipotesis los cuales son base para el andlisis e interpretaciones de datos y discusion.

Por ultimo, se da a conocer las conclusiones, las recomendaciones, las referencias

bibliogréficas y los anexos correspondientes.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigaciéon se realiz6 en la Municipalidad Provincial de
Cotabambas, se elaboré con el propédsito de conocer el problema; ;Cémo se relaciona el
clima organizacional con el nivel de desempeiio laboral de los servidores de la Gerencia de

Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac - 20177

El objetivo es; Determinar la relaciona del clima organizacional con el desempeio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas - Apurimac 2017.

En la metodologia; la investigacion es de tipo bdsica, nivel correlacional. Se utiliza el
método deductivo; disefio es transversal, con una muestra de 41 servidores entre varones y
mujeres, para lo cual se realizaron encuestas a los servidores de la Gerencia de
Infraestructura, en el estudio se aplica la muestra no probabilistica.

En cuanto al instrumento de investigacion se aplic un cuestionario con una amplitud
de escala de Likert (muy inadecuado, inadecuado, regular, adecuado, muy adecuado) de 29
preguntas de los cuales 10 preguntas pertenecen a la variable Clima Organizacional y 19 al
Desempeiio Laboral respectivamente. Luego para el andlisis correspondiente se emplearon
tablas de frecuencia y prueba estadistica, empledndose el software SPSS 22 para su

respectivo procesamiento.

Los resultados; de correlacion de pearson es de 0,00 que es menor a 0,05 el nivel de
significancia, por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza 95% que existe

relacion directa entre ambas variables.
En conclusién; existe relacion directa entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los servidores de la gerencia de infraestructura de la municipalidad provincial de

Cotabambas.

Palabras claves: clima organizacional, desempeiio laboral, servidores.
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ABSTRACT

The present investigation work was carried out in the Provincial Municipality of
Cotabambas, it was elaborated with the purpose of knowing the problem; How is the
organizational climate related to the job performance of the servers of the Infrastructure

Management of the Provincial Municipality of Cotabambas, Apurimac - 2017?

The objective is; Determine the relationship of the organizational climate with the work
performance of the servers of the Infrastructure Management of the Provincial Municipality

of Cotabambas - Apurimac 2017.

In the methodology; the research is of applied type, descriptive level - correlational. The
deductive method is used; cross-sectional design, with a sample of 41 servers between men
and women, for which surveys were carried out to the servers of the Infrastructure

Management, in the study the non-probabilistic sample was applied for convenience

Regarding the research instrument, a questionnaire was applied with a scale of Likert
scale (never, almost never, sometimes, almost always, always) of 99 questions of which 10
questions belong to the variable Organizational Climate and 19 to Labor Performance
respectively. Then, for the corresponding analysis, frequency tables and statistical tests were

used, using the SPSS 22 software for their respective processing.

In conclusion; There is a direct relationship between the organizational climate and job
performance of the infrastructure management servers of the provincial municipality of

Cotabambas.

Keywords: organizational climate, work performance, servers
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CAPITULO1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional cobra especial relevancia en
un mundo cada vez mds globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una
organizacion ser mas exitosa que sus competidores. Asi se constata en el medio empresarial
e institucional, que a lo largo de los dltimos afios en todas ellas se han implementado una
serie de estrategias para generar un adecuado clima organizacional, que permita al trabajador
desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y
capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos de

la organizacion.

Las organizaciones publicas y privadas en nuestro pais, en un gran porcentaje utilizan
sistemas rigidos deshumanizadores para llevar a cabo la produccién de bienes o servicios,
considerando a sus subordinados como maéaquinas productoras, dejando de lado los
sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados por ese sistema
rigido y perseguidor que fomenta el miedo en su centro de trabajo, el cual se ve reflejado en
un ambiente laboral hostil; sin embargo también se habla de estructuras orgdnicas
burocraticas y mecanizadas que no les periten desempefiarse en el desarrollo de sus tareas
de manera eficiente y eficaz, del mismo modo las relaciones interpersonales, la
comunicacion y cooperacion personal son deficientes el cual no permite el logro de los
objetivos de las organizaciones y finalmente los trabajadores no generan la identidad

personal con la institucion.

El clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Cotabambas, actualmente
pasa desapercibido por las autoridades y directivos de la institucién, quienes vienen
asumiendo la direccion de la institucion de manera periddica; los servidores y el sindicato
de trabajadores de la municipalidad en una entrevista manifiestan, que la entidad empleadora
no genera un ambiente arménico y de confianza con los servidores nombrados y eventuales
de la municipalidad, en consecuencia las autoridades politicas desconocen la importancia

del clima organizacional en su institucion y de la misma manera los directivos de la
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institucién no ponen énfasis en generar un ambiente motivador como empleador ante los
empleados de la institucidn, los directivos aducen que la institucién no se cuenta con recursos
econdmicos suficientes para generar un ambiente armdnico en la institucién entre los

directivos y los empleados de la municipalidad.

La Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas es un
drea operativa o de linea, quienes vienen desempefiando sus funciones de acuerdo al
Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF), Plan Estratégico de la Municipalidad y
Ley Orgénica de las Municipalidades; en la Gerencia de Infraestructura el clima
organizacional no se pone en practica. Por tanto, los servidores eventuales en su mayoria se
desempefian a su manera en coordinacién con el gerente del drea y el desempefio laboral

trata de reflejar empiricamente a través de los informes técnicos y financieros.

1.2. Enunciado

1.2.1. Enunciado general

(Como se relaciona el clima organizacional con el nivel de desempeifio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 20177

1.2.2. Enunciados especificos

(Como las relaciones interpersonales se relacionan con el nivel desempefio laboral de
los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac - 20177

(Como la comunicacién entre compafieros se relaciona con el nivel de desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017?

(Coémo la cooperacion personal se relaciona con el nivel de desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017?
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(Como la identidad personal se relaciona con el nivel de desempeino laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 20177

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo general

Conocer la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar cémo las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017

Determinar como el nivel de comunicacién entre los compafieros se relaciona con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017

Determinar cémo la cooperacion personal se relaciona con el desempeno laboral de
los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017

Determinar como la identidad personal se relaciona con el desempeio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac —2017.
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1.4. Justificacion

Este estudio se realiz6 con el fin de determinar los problemas que genera un clima
organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional permite elevar sus niveles de
productividad al trabajador en su puesto de trabajo y en el desarrollo de una sociedad que

conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro de un determinado espacio o lugar

Dado que el potencial humano es el recurso mds valioso dentro de la organizacidn, el
tiempo que dediquemos para brindarle un adecuado ambiente de trabajo deberia ser
considerado como una inversion a corto, mediano y largo plazo, ya que un servidor motivado
se siente impulsado para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral hacia el

logro de los objetivos institucionales.

La investigacion busca entender los factores que influyen en el clima organizacional y
el desempefio laboral, con la finalidad de mejorar ambas variables de estudio y lograr
mejores resultados en la entidad publica, asi mismo la percepcion de los servidores respecto
al clima organizacional que genere las autoridades politicas de 1a municipalidad con respecto
a los empleados, quienes al ver un clima organizacional amigable generarian un buen

desempefio laboral.

1.5. Delimitaciones
» Limitada informacién secundaria en la Gerencia de Infraestructura de
Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba, para el acopio de
informacién sobre el clima organizacional y desempeiio laboral de los
servidores.
» escasos datos disponibles y/o confiables
» Limitado acceso a una bibliografia especializada en la facultad de

Administracion sub sede Tambobamba.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
a. Antecedentes internacionales

El informe de tesis intitulada “La relaciéon entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de industrias el Catalan en la zona Norte” para optar
el grado de maestria en direccion de recursos humanos, en la Universidad Tecnoldgica de
Honduras, se propone el objetivo, metodologia de investigacidn y conclusion de la siguiente

manera:

El investigador propone como Objetivo general. Determinar la relacién que existe en
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de mandos medios y

auxiliares de industrias en calan en la zona Norte (...) Y;

Plantea su metodologia de disefio de la investigacion como no experimental, ya que
son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variable y en la que solo se
observan los fendmenos en su ambiente natural y su enfoque de investigacién es
correlacional por que usa la correlacion de datos para probar las hipdtesis, basadas en la

medicidn numérica y el andlisis estadistico (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: Donde la relacién entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral es una correlacion positiva considerable, como se
puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la satisfaccion laboral
de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima laboral favorable, porque hay una

mayor captacion y retencidn del talento humano.
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De la misma manera la otra de sus conclusiones mas relevantes de su investigacion
es: realizar un andlisis sobre las instalaciones y herramientas necesarias parales en esa drea,
el cumplimiento del trabajo, para poder identificar las deficiencias actuales en esa drea, y asi
poder hacer un planteamiento para desarrollar un proyecto de mejora de las instalaciones

(...), segun refiere (Bueso, 2016, pags. 15, 72 Y 122)

El informe de tesis titulado “Clima organizacional y desempefio laboral del docente en
centros de educacion inicial” para optar el grado de Magister Ciencias de la Educacion, en
la Universidad de Zulia, se propone el objetivo, metodologia de investigacidén y conclusion

de la siguiente manera:

El investigador propone el Objetivo general para analizar la relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral de docentes en centros de educacion inicial del

municipio Mara, estado Zulia (...)Y;

Plantea su metodologia de disefio de la investigacién como no experimental, es decir
la investigadora no manipulara los datos, presentdndolos tal y como la poblacién responda

con base al instrumento disefiado (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: El tipo de clima organizacional
identificado en los centros de educacion inicial, del municipio de Mara, estado Zulia, es el
autoritario, percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la gerencia de la
institucion al controlar todas las actividades mostrando frecuentemente desinterés por la
participacion del personal en la toma de decisiones. Evidencidndose una alineacién en la
percepcion del tipo de clima que se genera en estas organizaciones objeto de estudio en las
que directivos y docentes no estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor

determinante en el desempefio laboral.

De la misma manera la otra de sus conclusiones mds relevantes de su investigacion
es: Las habilidades profesionales administrativas de docente de las instituciones objeto de

estudio estan evidenciadas a través de la planificacion flexible y permanente que les permite

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-9 de 91-

De la misma manera la otra de sus conclusiones mds relevantes de su investigacion
es: realizar un andlisis sobre las instalaciones y herramientas necesarias parales en esa drea,
el cumplimiento del trabajo, para poder identificar las deficiencias actuales en esa drea, y asi
poder hacer un planteamiento para desarrollar un proyecto de mejora de las instalaciones

(...), segun refiere (Bueso, 2016, pags. 15, 72 Y 122)

El informe de tesis titulado “Clima organizacional y desempefio laboral del docente en
centros de educacion inicial” para optar el grado de Magister Ciencias de la Educacion, en
la Universidad de Zulia, se propone el objetivo, metodologia de investigacién y conclusiéon

de la siguiente manera:

El investigador propone el Objetivo general para analizar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de docentes en centros de educacidn inicial del

municipio Mara, estado Zulia (...)Y;

Plantea su metodologia de disefio de la investigacién como no experimental, es decir
la investigadora no manipulara los datos, presentdndolos tal y como la poblacion responda

con base al instrumento disefiado (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: El tipo de clima organizacional
identificado en los centros de educacion inicial, del municipio de Mara, estado Zulia, es el
autoritario, percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la gerencia de la
institucion al controlar todas las actividades mostrando frecuentemente desinterés por la
participacion del personal en la toma de decisiones. Evidencidndose una alineacién en la
percepcidn del tipo de clima que se genera en estas organizaciones objeto de estudio en las
que directivos y docentes no estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor

determinante en el desempefio laboral.

De la misma manera la otra de sus conclusiones mads relevantes de su investigacion es:
Las habilidades profesionales administrativas de docente de las instituciones objeto de
estudio estdn evidenciadas a través de la planificacion flexible y permanente que les permite
enfrentar diferentes escenarios con estrategias para lograr sus objetivos como

profesionalismo de la educacién para lograr el fin deseado (...), segin refiere (Luengo, 2013)
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b. Antecedentes nacionales

El informe de tesis titulado “El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral del personal de conduccién de trenes, del area de transporte del Metro de Lima, la
linea 1 en el 2013 para optar grado de licenciado en administracion de empresas, en la
universidad nacional tecnoldgica de Lima Sur, se propone el objetivo, metodologia de

investigacion y conclusion de la siguiente manera:

El investigador propone el Objetivo general para explicar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los conductores de trenes, del drea de transporte

del metro de Lima linea 1 - 2013 (...) Y;

Plantea su metodologia de tipo de investigacion es aplicada por que se investiga parte

de los fenomenos del mundo para conocerlo y poderlo controlar (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: Donde el personal de conduccion
de trenes del metro de Lima, la linea 1; estdn restringidos al cumplimiento estricto de los
procedimientos estipulados en el ROI (Reglamento Operativo Interno) en la realizacién de
sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo responden a sus obligaciones, tiene calidad y

compromiso de responsabilidad.

De la misma manera la otra de sus conclusiones més relevantes de su investigacion es:
El clima organizacional del personal de conduccion de trenes del metro de Lima, linea 1 es
favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas

para su desempeiio laboral (...), segin (Huamani Cordova, 2015)

El informe de tesis titulado “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de la direccion regional de agricultura Junin- 2014” para optar el grado
de licenciado en administracién de empresas, en la Universidad Peruana los Andes, se

propone el objetivo, metodologia de investigacion y conclusion de la siguiente manera:
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El investigador propone el Objetivo general para determinarla influencia del clima
organizacional en el desempeio laboral del personal de la direccion regional de agricultura

Junin — 2014 (...) Y;

Plantea su metodologia el tipo de la investigacién es bdsica, porque tuvo como
finalidad la obtencion y recopilacion de informacién para ir construyendo una base de

conocimiento que se va agregando a la informacion previa existente (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: Se conocié que la inadecuada
estructura con la cual trabajan influye directamente en el clima organizacional de la direccion
regional de agricultura Junin — 2014. Ya que la institucién trabaja bajo una estructura
vertical en la cual no se puede hacer nada sin el permiso de un superior y demoran demasiado
tiempo en atender nuestros requerimientos, también por estar todo bajo una norma contindan

trabajando bajo herramientas de gestion desfasadas.

De la misma manera la otra de sus conclusiones mds relevantes de su investigacion es:
Se detecté que la falta de responsabilidad influye directa y significadamente en el clima
organizacional y de la direccion regional de agricultura Junin—2014. Por el mismo hecho de
que los trabajadores no cumplen con todas las labores que deben realizar diariamente ya sea
dentro o fuera de la institucién y lo realizan tomandose todo el tiempo e incluso més de lo
necesario esto refleja a que los usuarios reclaman o se quejan por el mal servicio

instalaciones (...), segin refiere(Espejo, 2014)

C. Antecedentes Locales

El informe de tesis titulado “El Clima Laboral y satisfaccion laboral en la asociacién
para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015” para optar el grado de
licenciado en administracion de empresas, efectuada en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas — Apurimac, se propone el objetivo, metodologia de investigacion

y conclusién de la siguiente manera:
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El investigador propone el Objetivo general para determinaren qué medida se relaciona
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la asociacién para el desarrollo

empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015 (...) Y;

Plantea su metodologia de disefo de la investigacién como no experimental, es decir
que cuyas variables independientes carecen de manipulacién intencional y no posee grupo

de control, ni mucho menos experimental (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: Siendo el objetivo general
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la asociacion
para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Sometidos al coeficiente
de spearman evidencian una correlacion de 0.652. Lo que significa que existe relacion
positiva moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en la asociacion para
el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015. Por tanto se considera

comprobada la hipdtesis general (...), segln refiere (Quispe Aquino, 2015)

El informe de tesis titulado “El Clima Laboral y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha” para optar el grado de licenciado en administracién de
empresas, efectuada en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas —
Apurimac, se propone el objetivo, metodologia de investigacién y conclusion de la siguiente

€n manera:

El investigador propone el Objetivo general para determinarla relacion entre el clima
organizacional y desempeio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas

2015.(...) Y;

Plantea su metodologia de disefio de la investigaciéon como no experimental, porque
se observaron situaciones existentes dentro de las dreas de estudio de la municipalidad

distrital de Pacucha. (...)

El investigador alcanza a las siguientes conclusiones: Determinar la relacion entre

clima organizacional y desempefio laboral, demuestra que existe una relacion directa;
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positiva; moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacién en un mismo sentido,

crece para ambas variables (...), segin refiere (Quispe, 2015)

2.2. Marco referencial

El fundamento tedrico se define de acuerdo a las dos variables de la presente
investigacion tales como son: clima organizacional y desempefio laboral, para ello se

utilizard las referencias bibliograficas como fuentes secundarias.

2.2.1. Clima organizacional

En el Siglo XXI, el clima organizacional es un tema trascendental para todas las
organizaciones publicas y privadas, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista
la Gestion de Recurso Humanos, el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un directivo puede tener con sus subordinados; la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes; todos estos
elementos conforman lo que se denomina clima organizacional, lo cual puede ser un vinculo

o un obstdculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto.

Cada dia es mas importante que las empresas establezcan un clima organizacional
favorable para todos los elementos que son parte de ella, tanto elementos internos como
externos, es necesario también mencionar que “si una organizacion no cuenta con un clima
favorable, se verd en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionardn una

mayor calidad en sus productos o ser vicios”

2.2.2. Definicion del clima organizacional

Es el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma

de decisiones, relaciones interpersonales y cooperaciéon) que orientan su creencia,
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percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion

y nivel de eficiencia en el trabajo. Segin(Mendez, 2006, pag. 106)

Es un componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafo de la organizaciéon, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. “Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas,
que en cierto modo presenta la personalidad de una organizacién e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo.

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que dependen
de las percepciones que €l tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas
percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, ademds de otras

experiencias de cada miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccion de sus
necesidades, cumplido estos dos objetivos su motivacion se convertird en el impulsador para
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de las metas que
permitirdn que la organizacion alcance altos niveles de eficacia y desempeio laboral y los
patrones de comunicacidn que tienen gran efecto sobre la manera de cémo los empleados
perciben el clima de la organizacidn, estos elementos serdn objeto de andlisis en la
investigacion como factores que tienen gran influencia en la determinacion del clima. (De
alli que el clima organizacional refleje la interaccion entre las caracteristicas personales y

organizacionales. Segin(Caligiore & Diaz, 2003, pag. 35)

El estudio del clima organizacional aporta conocimientos fundamentales para la
comprension de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la accion
organizativa. En estos dominios, la influencia de variables actitudinales, tales como la
satisfaccion laboral y, de ciertas variables personales, como la autoeficacia, pueden tener
una accién preponderante sobre la interaccidn social que se desarrolla entre los distintos
actores que componen las organizaciones y por ello, sobre los resultados obtenidos en el

trabajo.
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La aportacion més relevante y convergente en estas investigaciones sefiala que es mds
probable obtener mejores resultados laborales en: alto desempeiio, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima
organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes
significativos de los resultados organizacionales. No sorprende entonces que, la relacion de
las variables organizacionales y personales esté representando una influencia relevante sobre

la dindmica de la vida organizacional. Segin(Chiang, 2010)

2.2.3. Enfoques del clima organizacional

(Desseler, 1979) el concepto de clima estd en la funcién que cumple como vinculo
entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los

trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa en los siguientes enfoques:

Enfoque Objetivo de (forehand, 1964) que plantea el clima como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen
en el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria toman en
cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad

de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Enfoque subjetivo de (Crofts, 1962), plantea el clima organizacional como la
“opinién” que el empleado se forma de la organizacion. Mencionan como elemento
importante del clima el “espirit” cuyo significado es la percepcion que el empleado tiene de

sus necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida.

Enfoque de sintesis, es el mds reciente y trata sobre la descripcion del término desde
el punto de vista estructural y subjetivo; los representantes de este enfoque son (Stringer,
1968). Para ellos el clima organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan

en una organizacion.
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2.2.4. Caracteristicas del clima organizacional

Seguin (Goncalvez, 1997, pags. 30-31) tiene las siguientes caracteristicas del clima

organizacional:

a. Elclima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas pueden

ser internas o externas.

b. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempeian en ese medio ambiente.

c. El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

d. El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Elementos del Clima Organizacional

Segtin (Alexis, 2000) los elementos del clima organizacional son:

» El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

» El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

» El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

» Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra

dentro de una misma empresa.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-17 de 91-

» El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dindmico.

2.2.5. Funciones del Clima Organizacional

Segtn (Castillo, Del Pino, & Espinosa, 2000), las funciones del clima organizacional

son:

Vinculaciéon: Lograr que un grupo que actia mecanicamente, es decir que "no esta

vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.

Des obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros, de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran indtiles, se vuelvan

utiles.

Espiritu: Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estdn atendiendo y al mismo tiempo estdn gozando del sentimiento

de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la

realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional" entre el jefe y sus

colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por supervision estrecha. La administraciéon es medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.
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Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para

"hacer mover a la organizacién".

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los

miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en

el grupo, se refieren a cudntas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar

consultando todas sus decisiones.

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mds bien que en sanciones. Se percibe equidad en las

politicas de paga y promocion.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales

amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el

apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas

personales y de gr upo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se

di simulen.
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Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compaififa y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos, normas de

ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas

normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempeiio: El grado en que los criterios de
seleccidn se basan en la capacidad y el desempeio, més bien que en politica, personalidad,

o grados académicos.

Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo

y de aprendizaje, mds bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

2.2.6. Tipos de clima organizacional

Segtin (Brunet, 1999, pags. 54-55) distingue los siguientes tipos de Climas existentes

en las organizaciones:

Sistema I. Clima tipo Autoritario-Explotador

Se caracteriza por que la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que
se percibe es de temor la interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas tinicamente por los jefes.
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Sistema II. Clima tipo Autoritario — Paternalista

Se caracteriza porque no existe confianza entre la direccién y sus subordinados, se
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacién para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccidon juega con las
necesidades sociales de los empleados, sim embargo de la impresion de que se trabaja en un

ambiente estable y estructurado.

Sistema III. Clima tipo Participativo — Consultivo

Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es
permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de
estima, existe interaccidon entre ambas partes existen la delegacion. Esta atmosfera estd

definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar

Sistema IV. Clima tipo Participativo—Grupal

Existe la plena confianza en el empleado por parte de la direccidn, la toma de
decisiones persigue la integracién de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma
vertical- horizontal - ascendente — descendente. El punto de motivacion es la participacion,
se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento las relaciones de trabajo (supervisor —
supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades compartida. El funcionamiento de
este sistema es el equipo de trabajo con el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica.

Los sistemas 1 y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas III Y IV corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la

organizacion.
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2.2.7. Importancia del Clima Organizacional

La evaluacion de Clima Organizacional debe servir, entre otras cosas, de insumo para:

» Definir politicas y acciones de control y desarrollo del RRHH.
» Planificar el desarrollo y el aseguramiento de la Cultura Organizacional.

» Definir los criterios de evaluacion del liderazgo.

2.2.8. Dimensiones del Clima Organizacional

Refiere (Klod, 2001) la existencia de las dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion, tales como son:

Segin (Molina, 2008) los estudios del clima organizacional podrian estar vinculados a
ciertas dimensiones o aspectos de andlisis inherentes al clima y que ya han sido definidos
por algunos investigadores como variables de evaluaciéon y medicion.

Tal como refiere (Stinger, 1978) citados por Paulina Bustos y otros fueron los primeros
en determinar que el clima organizacional comprendia nueve componentes:

la Estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones, la recompensa
recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la cooperacién entre sus miembros, los
estdandares de productividad, el manejo del conflicto, y la identificacioén con la organizacién
la consultora Hay Group, sede Venezuela, ha identificado seis dimensiones de clima que son
medidos a través de un instrumento denominado ECO (Estudio de Clima Organizacional):
claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento, espiritu de equipo.

Metodoldgicamente la eleccion de las técnicas e instrumentos que resulten mads
pertinentes para levantar la informacion necesaria sobre el clima de la organizacion, se da

segun las necesidades. Las dimensiones del clima organizacional que se ha utilizado en el
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presente estudio, se disefiaron considerando las variables frecuentes que movilizan el
funcionamiento de los servicios de cuna jardin y pueden ser de utilidad en los otros niveles
educativos, ademads los resultados nos han reportado una informacién valiosa para tomar
decisiones de reforzamiento y mejora. Se tuvo en cuenta las siguientes variables o

dimensiones:

a. Estructura

Considera la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su

trabajo.

b. Identidad

Grado de orgullo derivado de la vinculacion con la institucidn, con su mision, vision y

valores, proyectos y metas.

c. Estilo de Direccion

Proporciona el sentido de orientacién de las actividades, estableciendo los objetivos

perseguidos e identificando las metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

d. Disponibilidad de recursos
Las condiciones ambientales, fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi
como la calidad y cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de las

funciones asignadas, congruente con la naturaleza misma del trabajo.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-23 de 91-

e. Motivacion
Cuando la organizacién reconoce y da crédito al esfuerzo realizado por cada persona,
en las tareas asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial motivador, ya

que satisface las necesidades de realce del ego.

f. Estabilidad
Entendida como el grado en que los trabajadores ven en la institucion, claras

posibilidades de permanencia, siempre que no exista una causa que justifique su despido.

g. Trabajo en equipo
Busca el logro de objetivos comunes. Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar

es muy importante, cohesiona el grupo y favorece a la organizacion.

h. Comunicacion
La existencia del flujo de informacién, entre los grupos, es fundamental para el

desarrollo de metas comunes, genera compromiso y participacion.

i. Responsabilidad
Capacidad de las personas a responder por sus deberes y por las consecuencias de sus

actos, con eficiencia y eficacia.

3.3.0. Dimension como variables de clima organizacional
Definimos las dimensiones como variables del clima organizacional de la siguiente

manera:

Relacionesinterpersonales
Es la forma como se tratan los trabajadores, la actitud para participar e interactuar en

actividades sociales, recreativas, culturales, etc. con los compafieros de trabajo.
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Comunicacion entre compaiieros de trabajo

Es el intercambio de ideas, emociones, sentimientos, pensamientos, movimientos
corporales y todo cuanto resulte una informacién que dar a conocer, la cual es transmitida
de un individuo a otro. (Florez, 2008)

Cooperacion Personal

La cooperacion es la capacidad de trabajar en equipo para lograr el bien comtn. Por
eso, cooperar lleva a la persona mucho més alld de si misma, de sus preocupaciones y sus
intereses, en busca del bienestar de todos los seres humanos.

Quien coopera siente la satisfaccion de compartir cuanto tiene con los demas en lugar
de guardarlo para si. Y ese gesto de entrega liga su destino al de muchas otras personas que
también dedican su tiempo, su inteligencia, su dinero o su fuerza de voluntad a apoyar y
defender a los demas.

Tras el deseo de cooperar se encuentra el ideal de convertir la igualdad en un hecho
cotidiano, porque no se puede hablar de bienestar mientras existan personas que no ven
cubiertas sus necesidades basicas (Gonzales, 1996)

Identidad profesional

Para (Laing, 1961) identidad es el sentido que un individuo da a sus actos,
percepciones, motivos e intenciones. Es aquello por lo que uno siente que es "él mismo", en
este lugar y este tiempo, tal como en aquel tiempo y en aquel lugar pasado o futuros; es
aquello por lo cual se es identificado.

El mismo autor expresa que la identidad esta sellada por los rituales de confirmacion,
los cuales confirman y unifican el concepto que cada persona tiene sobre si mismo. Para él,
la identidad es una fuente de fortaleza de tipo ideoldgico, que proporciona un sistema de
ideas que brinda una imagen del mundo convincente. "La identidad incluye un sentido de

futuro anticipado"
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3.3.1. Desempeiio laboral

Segin (Chiavenato I. , 2007) Es el comportamiento del trabajador en la bisqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Asi
también, se considera otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios
sin precedentes que se estdn dando en las organizaciones.

Segtin (Ludeina, 2014, pag. 79) Es de gran importancia hacer hincapié a la competencia
general en el desempefio laboral, la cual se define como la posesion y el desarrollo de
conocimientos, destrezas y actitudes que permiten al individuo la capacidad de desarrollar
con éxito actividades de trabajo en su area profesional, adaptarse a nuevas situaciones y en

muchos casos poder transferir esas competencias a dreas profesionales proximas.

Sin embargo, es preciso sefalar una apreciacion independiente sobre lo que es el
desempefio, afirmando asi que se refiere al cumplimiento efectivo de las actividades y

funciones inherentes a un cargo, un trabajo.

El desempefio de un trabajador se encuentra en estrecha vinculacién con el éxito de la
empresa y esto es justamente porque su trabajo, sumado al del resto de los trabajadores,

incide en el correcto funcionamiento de la misma.

Por su parte la labor, se refiere al conjunto de trabajos o acciones organizadas que son

hechos con un fin determinado por una persona, una profesién o una entidad.

Llegando de esa manera a poder entender que el Desempefio Laboral, son las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.
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Como también son las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian
con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden

afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estdn dando en las organizaciones.

Entonces, es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias

técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral, se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo

lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales aspectos tales como:

Las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades

laborales asignadas en un periodo determinado)

El comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos

de trabajo) y

Las cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

3.3.2. Caracteristicas del Desempeiio Laboral

Mencionar que éstas corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que
se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo (Arias Galicia,

1999, pags. 35-36) tales como son:
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Conocimientos:

Se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en dreas
relacionadas con su drea de trabajo. A la capacidad que tiende de mantenerse al tanto de los

avances y tendencias actuales en su drea de experiencia.

Habilidades:

Comprende los talentos, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea. La persona

habil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito gracias a su destreza.

Capacidades:

Es el conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempeifiar una
determinada tarea. En este sentido, esta nocidn se vincula con la de educacion, siendo esta
ultima un proceso de incorporacion de nuevas herramientas para desenvolverse en el mundo.
El término capacidad también puede hacer referencia a posibilidades positivas de cualquier

elemento.

Segin (Prieto, 2003, pag. 88) Como otro factor importante se tiene a la Identidad
profesional, la cual se construye a través de un proceso complejo, dindmico y sostenido en
el tiempo, que resulta de la generacion de colectivos criticos que articulan, a partir de la
reflexién conjunta, sistemas simbdlicos, experiencias y representaciones subjetivas, en el
contexto de la realidad construida en la escuela. Ademds, este proceso de construccioén
comienza en los programas de formacion inicial y continua a lo largo de toda la vida

profesional de una persona.

Asi mismo la identidad profesional no surge espontdneamente ni se obtiene de manera
automadtica, sino que se construye a través de un proceso complejo, dindmico y sostenido en
el tiempo, que resulta de la generacion de colectivos criticos que articulan, a partir de la
reflexion conjunta, sistemas simbolicos, experiencias y representaciones subjetivas, en el

contexto de la realidad construida en la escuela.
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3.3.3. Factores que influyen en el desempeiio laboral

Los factores de desempefio laboral son los siguientes segtin Davis y Newtrom,

(1991)

Satisfaccion del trabajo:

Se define la satisfaccion del trabajo “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales”. La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del
trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion
en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivo se
intenciones del comportamiento estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto

que tendrdn las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima:

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidad del
individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacién en la empresa, asi como
el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante
en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante significativo,
superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser
contaminante con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente,
debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la

personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

Trabajo en equipo:

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede
mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios o a quienes presta el servicio, o si
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los

trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura
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que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo, dentro de esta estructura de producen fenémenos y se desarrollan ciertos procesos,
como la cohesién del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
patrones de comunicacidn, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que
la que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para

un trabajo efectivo.

Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador “Es un proceso de
formacion implementado por el drea de recursos humanos con el objeto de que el personal

desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

3.3.4. Elementos del desempeiio laboral

Los elementos del desempefio laboral se definen segin (Newtrons, 2000),

Capacidades
Adaptabilidad
Comunicacion
Iniciativa
Conocimientos
Trabajo en equipo
Estdndares de trabajo
Desarrollo de talentos

Potencia el disefio del trabajo

N N N N N N N

Maximizar el desempeifo

3.3.5. Evaluacion del Desempeiio Laboral

Define (Gorriti Bontigui, 2004)La evaluacién del desempeiio laboral de los
colaboradores es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y

continua realizada por parte de los jefes inmediatos, se valora el conjunto de actitudes,
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rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el desempefio de su cargo y
cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los

servicios producidos.

3.3.6. Responsabilidad en la Evaluacion de los trabajadores

Los responsables directos de evaluar el desempeiio laboral son los funcionarios,
directivos, trabajadores y una evaluacién en equipo en base a los objetivos y metas de la
institucién y del mismo modo tomando en consideracién las funciones y responsabilidades

asignadas a los trabajadores al inicio de sus labores, a continuacién, definimos:

El Gerente:

Es la mayor parte de las organizaciones, el gerente es el responsable del desempefio de
sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalda el desempefio del personal es el propio
gerente o supervisor, con la asesoria de los 6rganos de gestion de recursos humanos, que

establece los medios y los criterios para tal evaluacion.

El colaborador:

Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo individuo responda
por su desempefio y realice su auto evaluacion. En estas organizaciones cada colaborador
autoevalia su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta pardmetros establecidos

por el gerente o la organizacion.

El Equipo de trabajo:

El equipo de trabajo del drea administrativa también puede evaluar el desempeio de
cada uno de sus miembros y programar con cada uno de ellos las medidas necesarias para
mejorarlo cada vez mas. En este caso, el equipo responde por la evaluacién del desempefio

de sus miembros y define sus objetivos y metas.
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El Area de Gestién personal:

Es una alternativa mds corriente de la organizacién, mds conservadoras, aunque estan
dejando de practicarla por su cardcter centralista y burocritico en extremo. En este caso, el
area de recursos humanos o de personal, responde por la evaluacion del desempefio de todos
los miembros de la organizacién. Cada gerente proporcional la informacién del desempefio
de cada empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas de pasos
coordinados por el érgano de gestidon de recursos humanos. Como todo proceso centralista,
exigen normas y reglas burocraticas que coactan la libertad y la flexibilidad de las personas

involucradas en el sistema.

Comision de Evaluacion:

En algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio corresponde a un comité o
comision nombrada para este fin, y constituido por colaboradores permanentes o contratados
que ocupen de preferencia jefaturas, pertenecientes a diversas dependencias o unidades
administrativas. En este caso la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo de personas.
Los miembros permanentes o estables (como el presidente de la organizacién o su
representante, el director del drea de gestion del personal y el especialista de evaluacion del
desempefio) participan en todas las evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de los

juicios, el acatamiento de los estdndares y la permanencia del sistema.

3.3.7. Ventajas de la Evaluacion de desempeiio laboral

La aplicacion de un sistema de evaluacion del rendimiento del personal, en forma

equitativa, ordenada y justa, permite:

v' Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo.

v" Proporcionar informacién a la gerencia, para la toma de decisiones y la
aplicacion de politicas y programas de la administracion de recursos humanos.

v' Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los traslados,
colocaciones, reubicaciones, etc.

v' Establecer planes de capacitacién y entrenamiento de acuerdo a necesidades.
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v' Establecer mejores relaciones de coordinacién y elevar la moral de los

colaboradores.

3.3.8. Factores de la evaluacion de desempeiio del personal

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion de desempeio de
personal, dependiendo del método de evaluaciéon que se emplee, pero por lo general estos

factores son los siguientes:

Calidad de trabajo: Proporciona documentacién adecuada cuando se necesita.

Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, atendiéndose a las érdenes recibidas

y por propia iniciativa, hasta su terminacion.

Conocimiento del Puesto: mide el grado el conocimiento y entendimiento del trabajo.

Iniciativa: Actda sin necesidad de indicdrsele. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas

infrecuentes.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a los

subordinados y los recursos con eficiencia.

Control de Costos: Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y de
beneficio es mediante métodos como la devolucidén del material sobrante al almacén, la
supresion de operaciones innecesarias, la utilizaciéon prudente de los recursos, el

cumplimiento de los objetivos de costes, etc.

Relaciones con los Compafieros: Mantiene a sus compaiieros informados de las pertinentes
tareas, proyectos, resultados y problemas. Relaciones con el Supervisor: Mantiene al

supervisor informado del proceso en el trabajo y los problemas que puedan plantearse.

Relaciones con el Puablico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el personal

externo, como clientes, proveedores, dirigentes comunitarios y poderes publicos.
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Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las funciones
que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar los resultados
deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas y procedimientos de la

empresa y procura su aplicacion.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la accion

positiva

3.3.9. Dimension como variables del desempeiio laboral: Definimos las dimensiones

como variables del desempefio laboral de la siguiente manera:

Factores actitudinales
Dentro de los factores actitudinales se encuentra la disciplina, actitud
integradora, iniciativa, responsabilidad, habilidades personales, discrecion,

presentacion personal e interés.

Factores operativos
Dentro de los factores operativos se encuentra el conocimiento del trabajo,

experiencia, trabajo en equipo, liderazgo, tareas, objetivos y metas.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Concejo

Es un 6rgano colegiado o cuerpo administrativo cuya funcién es informar
al gobierno a las autoridades sobre ciertas materias. Existen Consejos que se encargan

de administrar o dirigir una determinada organizacién publica o un sector de ella.

2.3.2. Cooperacion

Es un principio que orienta el trabajo pedagdgico en todos los sentidos y que se
realiza necesariamente a través de una obra colectiva y de equipo. Y la actitud
cooperativa implica también la apertura hacia otras corrientes pedagdgicas, que

puedan enriquecer el trabajo educativo.
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2.3.3. Relaciones interpersonales

Que son contactos profundos o superficiales que existen entre las personas
durante la realizacién de cualquier actividad. En toda relacion interpersonal interviene
la comunicacién, que es la capacidad de las personas para obtener informacion

respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente.

2.3.4. Comunicacion entre los servidores

Es el intercambio de ideas, emociones, sentimientos, pensamientos,
movimientos corporales y todo cuanto resulte una informacién que dar a conocer, la

cual es transmitida de un individuo a otro.

2.3.5. Clima

Los investigadores de clima, con base en cuestionarios, trataron de caracterizar
situaciones organizacionales especificas con respecto a dimensiones y principios
universales. Casi todos consideraban que el progreso consistia en mejoras

incrementales dentro del contexto de este enfoque basico.

2.3.6. Clima organizacional

Ambiente propio de la organizacidon, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

2.3.7. Cultura

Los investigadores de la cultura trataron de entender los valores y las hipétesis
fundamentales que los miembros individuales de organizaciones agregaban al sistema
social al cual formaba parte y la importancia que el sentido o propdsito tenia para el

funcionamiento organizacional.
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2.3.8. Desempeiio laboral

Define el desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacién y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel. En
el rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion tienen que ver con
los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo y el reconocimiento sobre del

trabajo realizado que permita contribuir con las metas empresariales.

2.3.9. Identidad de los servidores

Por identidad personal se entiende al hecho de que la persona se considere a si
misma como idéntica o siendo la misma en distintos momentos del tiempo y lugares
del espacio; aquello que hace que la persona se identifica a si misma y posibilita la

identificacion con sus semejantes en su entorno.

2.3.10. Identidad profesional

Se construye a través de un proceso complejo, dindmico y sostenido en el
tiempo, que resulta de la generacion de colectivos criticos que articulan, a partir de la
reflexion conjunta, sistemas simbdlicos, experiencias y representaciones subjetivas, en
el contexto de la realidad construida en la escuela. Ademads, este proceso de
construccion comienza en los programas de formacion inicial y continua a lo largo de

toda la vida profesional de una persona.

2.3.11. Municipio

Es el conjunto de los habitantes que viven en un mismo término jurisdiccional,
el cual estd regido por un ayuntamiento. Por extension, el término también permite

nombrar al ayuntamiento o la corporacion municipal.

Por lo tanto, puede ser una entidad administrativa. Lo habitual es que agrupe a
una unica localidad, aunque también el concepto se utiliza para nombrar a un pueblo o

una ciudad.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU


https://definicion.de/ayuntamiento
https://definicion.de/pueblo/
https://definicion.de/ciudad

-36 de 91-

2.3.12. Municipalidad

Es la corporacién estatal que tiene como funcidon administrar una ciudad o
una poblacién. El término se utiliza para nombrar tanto al conjunto de

sus instituciones como al edificio que alberga la sede del gobierno.

Esa instituciéon se encuentra conformada por el Alcalde, que es la maxima
autoridad en los terrenos de ese municipio, y por el resto de concejales. Estos pueden
formar parte del equipo de gobierno, es decir, los que estin al frente de un drea
especifica de la que son responsables o pueden ser los representantes del resto de

partidos politicos que fueron elegidos también democraticamente por los ciudadanos.

2.3.13. Comunicacion
La comunicacidn es la accion de comunicar o comunicarse, se entiende como el

proceso por el que se trasmite y recibe una informacion.

2.3.14. Compromiso organizacional
Compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con
una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con

ella.

2.3.15. Desarrollo de confianza

La confianza en si mismo es una actitud que permite a los individuos tener
una vision positiva acerca de ellos mismos. Las personas que confian en si mismos
creen en sus habilidades, sienten que tienen control sobre sus vidas y creen que son

capaces de hacer lo que planean y esperan.

2.3.16. Resolucion de conflictos
Es el conjunto de conocimientos y habilidades para comprender e intervenir

en la resolucién pacifica y no violenta de los conflictos.

2.3.17. Negociacion

Una negociacion es un esfuerzo de interaccion orientado a generar beneficios.
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2.3.18. Unidad de mando
Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una operacion particular

solamente de una persona.

2.3.19. Objetivo en comin
Las organizaciones deben conseguir que los trabajadores pasen de formar

un grupo a formar un equipo. Y, para ello, deben tener un objetivo comun.

2.3.20. Disciplina
Conjunto de reglas de comportamiento para mantener el orden y la subordinacién
entre los miembros de un cuerpo o una colectividad en una profesion o en una

determinada colectividad.

2.3.21. Actividad integradora
Forma parte de una estrategia de evaluacion que se ha disefiado para ser
realizada por el estudiante durante el desarrollo del Taller de estudio independiente y

en momentos clave en el avance de los aprendizajes logrados.

2.3.22. Iniciativa

La iniciativa es la cualidad que poseen algunas personas de poder por si
mismos iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar un proyecto, o buscar soluciones a
alguna problematica. Lo que se debe tener en cuenta con este término es que una de

sus caracteristicas.

2.3.23. Responsabilidad
Es la virtud o disposicién habitual de asumir las consecuencias de las propias
decisiones o actos realizados, respondiendo por ello, Compromiso y obligacién que se

asigna uno mismo.

2.3.24. Habilidades personales
Son las competencias técnicas, psicoldgicas y sociales que posee un individuo
para poder desempeifiar una labor con éxito ya sea en el campo profesional o la vida

privada.
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2.3.25. Discrecion
Reserva o cautela para guardar un secreto o para no contar lo que se sabe y no

hay necesidad de que conozcan los demés.

2.3.26. Experiencia
La experiencia es el conocimiento que se adquiere a través de las vivencias

obtenidas durante cierto episodio.

2.3.27. Trabajo en equipo
Trabajo en equipo es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace

una parte, pero todos con un objetivo comun.

2.3.28. Liderazgo
Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene
para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo

determinad.

2.3.29. Tareas
Es un término empleado para referirse a la practica de una obligacién o a la
realizacion de una actividad, bien sea en el ambito educativo, en el hogar y también en

el ambito laboral.

2.3.30. Objetivos
Como objetivo se denomina el fin al que se desea llegar o la meta que se
pretende lograr. Es lo que impulsa al individuo a tomar decisiones o a perseguir sus

aspiraciones.

2.3.31. Metas
Las metas pueden definirse como pequefios objetivos que el individuo se plantea

para lograr llegar a un objetivo final
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CAPITULO III

DISENO METODOLOGICA

3.1. Definicion de Variables

3.1.1. Clima Organizacional Segin (Alvarez, 2006) Ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

3.1.2. Desempeiio Laboral Segin (Chiavenato 1. , Desempeino Laboral, 2007, pag. 367)
Al respecto expone que el desempefio de las personas se evalia mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuacion:
Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo,

experiencia, trabajo en equipo, liderazgo.
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3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Clima organizacional (Variable 1)

Ambiente propio de la organizacion, 1.1.1. Comunicacion
producido y percibido por el individuo | 1.1.Relaciones 1.1.2. Compromiso organizacional
de acuerdo a las condiciones que Interpersonales 1.1.3. Armonia entre los servidores
encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional 1.1.1.
que se expresa por variables que 1.2.1. Desarrollo de confianza
orientan su creencia, percepcion, grado | 1.2.Comunicacion  entre  los | 1.2.2. Resolucion de conflictos
de participacion y actitud; servidores 1.2.3. Negociacién
determinando su comportamiento, 1.2.4. Unidad de mando
V=1 satisfaccion y nivel de eficiencia en el 1.2.1.
trabajo. (Mendez, Alvarez, 2006) 2.3.1. Cooperacion entre los servidores
Clima organizacional 1.3.Cooperacion de los servidores | 2.3.2. Objetivo en comuin

2.3.3. Beneficios mutuos

1.4.1. Compromiso de los servidores

1.4.2. Los servidores se adecuan a las
costumbres y la cultura de la
organizacion

1.4.1dentidad de los profesionales | 1.4.3. Los servidores cumplen con las
politicas de la institucién

1.4.4. Autonomia en las labores que
desempefia

Fuente: Elaboracién propia

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



-41 de 91-

Tabla 2: Desempeiio laboral (Variable 2)

Definicion conceptual Definicion operacional dimensiones indicadores

Al respecto expone que el desempefio de

las personas se evaliia mediante factores 2.1.1. Disciplina

previamente definidos y valorados, los 2.1.2. Actitud integradora

cuales se presentan a continuacion: | 2.1.Factores actitudinales | 2.1.3. Iniciativa

Factores actitudinales: disciplina, actitud 2.1.4. Responsabilidad

cooperativa, iniciativa, responsabilidad, 2.1.5. Habilidades personales

habilidad de seguridad, discrecion, 2.1.6. Discrecion

presentacion personal, interés, 2.1.7. Presentacion personal
V=2 . . o <

creatividad, capacidad de realizacién y 2.1.8. Interés

Factores operativos: conocimiento del
trabajo, experiencia, trabajo en equipo,
liderazgo Chiavenato (2000, p. 367), 2.2. Factores Operativos 2.2.1. Conocimiento del trabajo
2.2.2. Experiencia

Desempeno laboral

2.2.3. Trabajo en equipo
2.2.4. Liderazgo

2.2.5. Tareas

2.2.6. Objetivos

2.2.7. Metas

Fuente: Elaboracién propia

Repositorio Institucional — UNAMBA - PERU



3.3. Hipétesis de la investigacion

3.3.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona de manera positiva con el desempeino laboral de
los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017

3.3.2. Hipétesis especificas

a. Las relaciones interpersonales influyen significativamente con el
desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac —2017.

b.  Lacomunicacion entre los servidores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac —2017.

c.  La cooperaciéon de los servidores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017.

d. La identidad de los servidores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la gerencia de insfraestructura de la Municipalidad

provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017.

3.4. Tipoy diseiio de la Investigacion

3.4.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al problema y los objetivos planteados la presente investigacion es de tipo
bésica porque busca ampliar y profundizar el caudal de conocimiento. (Cutipa, 2006, pags.

18-19).

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-43 de 91-

3.5. Hipdtesis de la investigacion

3.5.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona de manera positiva con el desempeino laboral de
los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017

3.5.2. Hipétesis especificas

e. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017.

f. La comunicacién entre los servidores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac —2017.

g.  La cooperacién de los servidores se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac —2017.

h. La identidad de los servidores se relaciona significativamente con el
desempeifio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de

Cotabambas, Apurimac - 2017.

3.6. Tipo y diseiio de la Investigacion

3.6.1. Tipo de investigacion

De acuerdo al problema y los objetivos planteados la presente investigacion es
de tipo basica porque busca ampliar y profundizar el caudal de conocimiento. (Cutipa, 2006,

pags. 18-19).

3.6.2. Nivel de investigacion

Como afirma (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 75) Es correlacional,
porque analiza la relacién entre dos variables “este tipo de estudios tienen como finalidad
conocer la relacion o el grado de asociacion que exista entre dos o0 mds conceptos o variables

en un contexto en particular”.
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En la presente investigacion el propoésito es determinar en qué medida se relaciona el
clima organizacional y el desempefio laboral en gerencia de infraestructura de la

municipalidad provincial de Cotabambas-Apurimac.
3.6.3. Método de investigacion

Método deductivo, porque se parte de un problema general; para luego llegar a
conclusiones reales de cada una de las variables. Asi mismo se aplicardn encuestas y
cuestionarios a todo el personal de gerencia de infraestructura de la Municipalidad Provincial
de Cotabambas - Apurimac, Para conocer la relacién del clima organizacional y desempefio

laboral.
3.6.4. Diseiio de investigacion

Por las caracteristicas de la investigacion el presente estudio es de disefio transversal,
porque se “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico”’(Liu & Tucker,
2004)observa los fenémenos tal y como se dan en su contexto natural para después
analizarlos es decir no se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya

existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador.

Tipologia: /O§
PN

Mir

Dénde:
M: : Eslamuestra
Ox : Observaciones de la variable clima  organizacional
Oy : Observaciones de la variable desempefio laboral
R : Larelacion entre las variables

3.7. Poblacion y muestra

Constituida por la totalidad de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba.
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Tabla 3: Cantidad de servidores

TRABAJADORES CANTIDAD
Permanente 1
Contratados 40
Total 41

Fuente: Recursos Humanos — Municipalidad de Tambobamba
3.7.1.Muestra

En vista que la poblacién es menor a 100 servidores, la muestra es demasiada
reducida, por ello se tomara toda poblacion, que estd Constituida 43 servidores de la

Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas — Tambobamba.

3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.8.1. Recoleccion de datos

Los autores (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014) sexta edicion, sefialan que
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos estdn referidas a la elaboracion de un
plan detallado de acciones y procedimientos, que permiten reunir datos con un propdsito
especifico sobre las variables clima organizacional y el desempefio laboral. En este sentido
para este trabajo de investigacion, se utilizo las siguientes técnicas e instrumentos tales como

cuestionario y encuesta.

3.8.2.Procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de datos es recolectado a través de los programas  de SPSS Y

EXCEL, para buscar la relacion entre las dos variables.

Los cuadros y Graficos estadisticos:

en los cuales se procesard y analizard la informacién recogida mediante la
encuesta a los trabajadores en el area de la municipalidad provincial de

Cotabambas. Se hard uso de los programas de SPSS Y EXCEL
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3.8.3. Prueba de hipétesis

3.8.3.1. Formulacion de hipédtesis nula y alternas

La planificacién de una investigacion estadistica usualmente tiene como propdsito
verificable si las hipdtesis o supuestos que se tienen sobre la poblacion en estudio se pueden

aceptar como validos o deben ser considerados falsos.

Hipétesis alterna (Ha)

Es la hipdtesis que se debe captar en caso de rechazar la hipétesis plantea o nula.

Hipotesis general alterna

HGA: A mayor clima organizacional en la Gerencia de Infraestructura mayor
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017

Hipotesis especificas alternas

HE1: A mayor clima de relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura
mayor serd el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017

HE2: A mayor nivel de comunicaciéon entre los servidores de la Gerencia de
Infraestructura mayor desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017

HE3: A mayor cooperacién personal en la Gerencia de Infraestructura mayor
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017

HE4: A mayor identidad personal en la Gerencia de Infraestructura mayor
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac — 2017
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Hipoétesis planteada o nula (Ho)

Es el puesto que se hace acerca del valor de un parametro que permite establecer la

poblacién hipotética, cuya validez verificada de acuerdo con la evidencia muestra captada

Hipédtesis general nula (HGo)

(HGo): A menor clima organizacional en la Gerencia de Infraestructura menor
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017.

Hipétesis especificas nula (HEo)

HE1: A menor clima de relaciones interpersonales en la Gerencia de Infraestructura
menor serd el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017.

HE2: A menor nivel de comunicacién entre los servidores de la Gerencia de
Infraestructura menor desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017

HE3: A menor cooperacién personal en la Gerencia de Infraestructura menor
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017

HE4: A mayor identidad personal en la Gerencia de Infraestructura mayor
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac - 2017
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3.8.4. Seleccion de las pruebas estadisticas

Las pruebas estadisticas paramétricas para esta investigacion Coeficiente de
correlacion de Pearson. Es una prueba estadistica para analizar la relacién entre dos o mas

variables medidas en un nivel por intervalos o razon.

Hipotesis a probar: correlacionalmente

3.8.5. Condiciones para rechazar o aceptar las hipétesis

Para el caso del problema se ha considerado un nivel de significacion de: a = 5%,

cuyo valor parametrito es X2 t (k-1), (r-1) gl. = X2 12gl = ;?

a. Estadistico
X2 c=X(o1—ei)2/ei=?
Doénde:

oi= Valor observado, producto de las encuestas.

ei= Valor esperado o valor tedrico que se obtiene en base a los valores observados.
X2c¢ = Valor del estadistico se calculard con datos provenientes de las encuestas
procesadas mediante el Software Estadistico SPSS, y se debe comparar con los

valores asociados al nivel de significacion que se indica con Los resultados.
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CAPITULO 1V

RESULTADOS

4.1. Descripcion de los Resultados

4.1.1. Anadlisis e interpretacion de datos

Tabla 4: Servidores segiin relaciones interpersonales Gerencia de infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecue Porcentaj Porcentaj Porcentaj
ncia e e valido e acumulado
Validos muy bajo 1 2.4 2.4 2.4
Bajo 8 19,5 19,5 22,0
Regular 17 41,5 41,5 63,4
Alto 11 26,8 26,8 90,2
muy alto 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 1: Porcentaje de Servidores Segun Relaciones Interpersonales
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas

Parcanta)a

Mt bs)s a0 regla” sko TLy Sko

Relasien=s Interpersenales

En la tabla N.° 4 y el grafico N°1 se aprecia que el 41.4% de los servidores manifiestan que
las relaciones interpersonales se dan de forma regular; seguido del 26.82% de los servidores
quienes opinan que las relaciones interpersonales son altas, y solo el 2.43% de los servidores

indican que las relaciones interpersonales son muy bajas.
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Tabla 5: La comunicacion entre los servidores gerencia de infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenc Porcentaj Porcentaj Porcentaj
ia e e vdlido | e acumulado
Vilido  muy bajo 10 24.4 244 244
S bajo 11 26,8 26,8 51,2
regular 9 22,0 22,0 73,2
alto 5 12,2 12,2 85,4
muy alto 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 2: Porcentaje deservidores segun Comunicacion entre los
servidores Gerencia De Infraestructura De La Municipalidad
Provincial de Cotabambas

Porcentaje

oy bajo bago regular alto Ly @l
Comunicacién entre los servidores

En la tabla N.° 5 y el grafico N.° 2 se observa que el 26.8% de los servidores muestran que
la comunicacién entre los servidores es baja; seguido del 24.3% de los servidores
manifiestan que la comunicacién entre los servidores es muy baja y el 12.15% de los

servidores indicaron que la comunicacion entre los servidores es alta.
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Tabla 6: Servidores Segiin Cooperacion de los Servidores Gerencia de Infraestructura
de la Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenc Porcentaj Porcentaj Porcentaj
ia e e vilido [ e acumulado
Valid muy bajo 12,2 12,2 12,2
0s bajo 12,2 12,2 24,4
regular 20 48.8 48.8 73,2
alto 5 12,2 12,2 85,4
muy alto 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 3: Porcentaje de servidores segun Cooperacion de los
servidores Gerencia De Infraestructura De La Municipalidad
Provincial de Cotabambas

Parcartala

rnJtsbsz = rsgqla” sko

Cocperacion de los servidores

TLy 5ko

En la tabla N.° 6 y el grafico N° 3 se aprecia 48.7% de los servidores declaran que la
cooperacion de los servidores es regular; seguido del 14.6% de los servidores quienes
consideran que la cooperacion de los servidores es muy alta y solo el 12.95% de los

servidores indicaron que la cooperacién de los servidores es muy bajo y bajo.
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Tabla 7: Servidores Segin identidad de los Servidores Gerencia de Infraestructura de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaj
a e e valido e acumulado
Valido muy bajo 11 26,8 26,8 26,8
S bajo 9 22,0 22,0 48,8
regular 8 19,5 19,5 68,3
alto 5 12,2 12,2 80,5
muy alto 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 4: Porcentaje de servidores segun Identidad de los
servidores Gerencia De Infraestructura De La
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Parcarta)a

Mty bsps a0 regqlas ska TLy 5k2

Cocperacion de los seryidore=

En la tabla N.° 7 y el grafico N.° 4 se aprecia que el 26.8% de los servidores muestran que la
identidad de los servidores es muy baja; seguido del 21.9% de los servidores dicen que la
identidad personal es regular, y solo el 12.1% de los servidores opinan que la identidad

profesional es alta.
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Tabla 8: Servidores Segiin Factores Actitudinales Gerencia de Infraestructura de
la Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaj
a e e valido e acumulado
Vilid muy bajo 9 22,0 22,0 22,0
0s bajo 8 19,5 19,5 41,5
regular 9 22,0 22,0 63,4
alto 9 22,0 22,0 85,4
muy alto 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 5: Porcentaje de servidores segun Factores
actitudinales Gerencia De Infraestructura De La
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Parcanta)a

rJts bss Ao regqlas sho TLy 5k2
Factores actiudinales

En la tabla N.° 8 y el grafico N.° 5 se aprecia que el 21.9% de los servidores sefialan que los
factores actitudinales son altos; corrido de 19.5% de los servidores aprecian que los factores
actitudinales son bajos y solo el 14.6% de los servidores expresaron que los factores

actitudinales son muy altos.
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Tabla 9: Servidores Segiin Factores Operativos Gerencia de Infraestructura de la

Municipalidad Provincial de Cotabambas
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Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaje
a e e valido acumulado
Vilido muy bajo 9 22,0 22,0 22,0
S bajo 11 26,8 26,8 48,8
regular 10 24,4 24,4 73,2
alto 7,3 7,3 80,5
muy alto 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 6: Porcentaje de servidores segun Factores

Operativos Gerencia De Infraestructura De La
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Parearta)s

it bsls b= reglda” ska TLYy 5k2

Fastores Operativos

En la tabla N.° 9 y el gréfico N.° 6 se observa que el 26.8% de los servidores indican que los
factores operativos son bajos, seguido del 24.3% de servidores consideran que los factores
operativos es regular y el 7.3% de los servidores indican que los factores operativos son

altos.
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Tabla 10: Servidores Segiin Clima Organizacional Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenc Porcentaj Porcentaj Porcentaj
ia e e valido e acumulado
Valido muy bajo 9 22,0 22,0 22,0
S bajo 10 24.4 24.4 46,3
regular 7 17,1 17,1 63,4
alto 7 17,1 17,1 80,5
muy alto 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 7: Porcentaje de servidores segun Clima
organizacional Gerencia De Infraestructura De La
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Parcantala

Mty o =a0 reqaa” ska TLy 5k

Clima erganizacional

En la tabla N.° 10 y el grafico N.° 7 se observa que el 24.3% de los servidores revelan que el
clima organizacional es bajo; seguido del 21.9% de los servidores quienes opinan que el
clima organizacional es muy bajo y solo el 17. 7% de los servidores indicaron que el clima

organizacional es regular.
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Tabla 11: Servidores Segiin Desempeiio Laboral Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vilid muy bajo 9 22,0 22,0 22,0
0s bajo 11 26,8 26,8 48,8
regular 9 22,0 22,0 70,7
Alto 5 12,2 12,2 82,9
muy alto 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Grafico 8: Porcentaje de servidores segun Desempeno laboral
Gerencia De Infraestructura De La Municipalidad
Provincial de Cotabambas

Parcanta)a

Mt bzs -an reglaa” i TLy sk2
De=empeno laboral

En la tabla N.° 11 y el grafico N.° 8 se observa que el 26.8% de los servidores dan a conocer
que el desempefio laboral es bajo; seguido del 21.9% de los servidores quienes indican que
el desempefio laboral es muy bajo y solo el 12.1% de los servidores indicaron que el

desempefio laboral es alto.
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Tabla 12: Desempeifio Laboral y Clima Organizacional en los servidores de la
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas
Desempefio Clima organizacional
laboral muy muy
inadecuado | inadecuado | Regular adecuado | adecuado Total
N % N % n % n % N % n %

muy bajo 6| 14,6 31 73 0 ,0 0 ,0 0 ,0 91 22,0

Bajo 1| 24 41 9,8 31 7.3 21 49 I 24| 11| 26,8

Regular 1| 24 21 49 31 7.3 21 49 [ 24 91 22,0

Alto 0 ,0 0 ,0 1| 24 21 49 21 49 50 12,2

muy alto 1| 24 1| 24 0 ,0 1| 24 41 9,8 71 17,1

Total 9 22,0] 10| 244 71 17,1 71 17,1 8| 19,5 41] 100,
0

Grafico 9: Porcentaje segun Desempeno Laboral y Clima
organizacional en los servidores de la Gerencia De
Infraestructura De La Municipalidad Provincial de
Cotabambas

15 Clima
organizacional

Porcentaje

my bajo aJo regular alto my alto
Desempefio laboral

Enlatabla N.° 12 y el grafico N.° 9 se observa que el 14.6% de los servidores indican que el

desempefio laboral estd en un nivel muy bajo, por tanto tiene una relacion deficiente con el

clima organizacional, seguido del 9.8% donde los servidores declararon que el desempefio

laboral es bajo, por tanto tiene una relacion defectuosa con el clima organizacional, asi

mismo el 4.9% de los servidores indican que el desempefio laboral esta en un nivel alto, por

tanto tienen una relacion buena con el desempefio laboral.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-58 de 91-

Tabla 13 : Servidores Segiin Desempefio Laboral por Relaciones Interpersonales
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas
Relaciones Interpersonales
muy
inadecuad | Inadecuad muy
0 0 Regular | adecuado | adecuado Total

N | % n % | N | % n % n % | N | %

Desempenn muy 1 2,4 51122 21 4,9 0 ,0 1{ 24 9(22,0
o laboral  bajo

Bajo of .0 1| 24 6| 14,6 41 9.8 0o ,0] 11]26,8

Reg 0 ,0 21 49 5112,2 1 24 1 24 9220
ular

Alto of .0 of .0 1| 24 31 7.3 I 24 5(12,2
muy of .0 of .0 31 7.3 31 7.3 Il 24 71171

alto
Tota 1{ 2,4 81 19,5 17( 41,5 111 26,8 41 9,8 41] 100,
1 0

Grafico 10: Porcentaje de Servidores segun Desempeio Laboral por
Relaciones Interpersonales Gerencia De Infraestructura De
La Municipalidad Provincial de Cotabambas

Relaciones
Interpersonales

B muy inadecuado

ula
I adecuado
[drmuy adecuado

Porcentaje

muy bajo bajo regular alto muy alto
Desempefio laboral

En la tabla N.° 13 y el grifico N.° 10 se observa que el 14.6% de los servidores indican que
el desempefio laboral estd en un nivel bajo, por tanto tiene una mala relacién con las
relaciones interpersonales, asi mismo el 12.2% de los servidores indicaron que el desempeiio
laboral es muy bajo, por tanto tiene una malas relacion con las relaciones interpersonales,
seguido de 7.3% de los servidores indican que el desempefio laboral estd en un nivel alto,

por tanto tiene relacion alta con las relaciones interpersonales.
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Tabla 14 : Servidores Segiin Desempefio Laboral por la Comunicacién Entre los
Servidores Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial
de Cotabambas

Desempeio Comunicacioén entre los servidores
laboral muy
inadecuad | Inadecuad muy
0 0 Regular | Adecuado | adecuado Total
N | % n % | N | % n % n % | N | %

muy bajo 6| 14,6 1| 24 1| 24 of .0 1| 24 9(22,0

Bajo 1| 24 51122 31 7.3 2( 49 of .,0f 11(26,8

Regular 1| 24 31 7.3 31 7.3 1| 24 1| 24 9(22,0

Alto of .0 1| 24 1| 24 2( 49 1| 24 5(12,2

muy alto 21 49 1| 24 1| 24 of .0 31 7.3 7171

Total 101244 11] 26,8 91220 51122 6( 14,6 41| 100,
0

Grafico 11: Porcentaje de Servidores segun Desempeiio Laboral
por la Comunicacion entre los servidores Gerencia De
Infraestructura De La Municipalidad Provincial de

(Comunicacion entre
los servidores

M muy inadecuado
Hinadecuado
regular
M adecuado
muy adecuado

Porcentaje

%] [2.4% |2 4%]

muy bajo bajo regular alto muy alto

Desempefio laboral

Enla tabla N.° 14 y el grifico N.° 11 se observa que el 14.6% de los servidores muestran que
el desempefio laboral estd en un nivel muy bajo, por tanto tiene una mala relacién con la
comunicacion entre compaiieros; asi mismo el 12.2% de los servidores dijeron que el
desempefio laboral es bajo, por tanto tiene una relacion deficiente con la comunicacion entre
compaifieros, seguido de 2.4% de los servidores indican que el desempeio laboral es alto,

por tanto tiene una buena relacién con la comunicacién entre compaieros.
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Tabla 15: Servidores Segiin Desempeiio Laboral por Cooperacion de los
Servidores Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial
de Cotabambas

Cooperacion de los servidores

muy
inadecuad | Inadecuad muy
0 0 Regular | adecuado | adecuado Total

N | % n % | N % n 9o n 9o N | %
Desempenn muy 41 9.8 21 49 31 7,3 0 ,0 0 ,0 9122,0
o laboral  bajo
bajo 0 ,0 1| 2,4 9(22,0 0 ,0 1| 2,4 11]26,8
regu 1| 2,4 0 ,0 6 14,6 21 49 0 ,0 9(22,0
lar
Alto 0 ,0 0 ,0 2( 49 3 7.3 0 ,0 5(12,2
muy 0 ,0 2( 49 0 ,0 0 ,0 5112,2 7(17,1

alto
Tota 51122 511221 20| 48,8 5(12,2 6| 14,6 411100,
1 0

Grafico 12: Porcentaje de Servidores segun Desempenio Laboral
por Cooperacioén de los servidores Gerencia de
Infraestructura De La Municipalidad Provincial de

Conopaeracion de los
servidores
ey inzdeceess
[l irvabazaads
Wl regubr

B st
ey adazaaic

25

Porcentaje

miuy bajo bajo reqular slto mu,-lal?n
Desempefic laboral
En la tabla N.° 15 y el gréfico N.° 12 se observa que el 22.0% de los servidores indican que
el desempefio laboral estd en un nivel bajo, por tanto tiene una deficiente relacién con la
cooperacion de los servidores; asi mismo el 14.6% de los servidores manifestaron que el
desempefio laboral es regular, por tanto tienes una relacion normal con cooperacién de los
servidores, seguido del 2.4% de los servidores indican que el desempefio laboral es bajo, por

tanto tiene una mala relacién con la cooperacién de los servidores.
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Tabla 16: Servidores Segiin Desempeiio Laboral Por Identidad de los Servidores
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas
Identidad de los servidores
muy muy
inadecuado | inadecuado | Regular | adecuado | adecuado Total

N %0 n % n %0 n %0 n Y0 n Y0

Desempefl muy 81 19,5 1{ 24 0 ,0 0 ,0 0 ,0 91 22,0

o laboral  bajo
bajo 1] 24 5| 12,2 41 9.8 1| 24 0 O 11( 26,8

regul 2( 49 2( 49 2( 49 I 24 2( 49 91 22,0

ar
alto 0 ,0 11 2,4 1{ 24 21 4.9 1{ 24 51 12,2
muy 0 ,0 0 ,0 11 2,4 1{ 24 51 12,2 71 17,1
alto

Total 11] 26,8 91 22,0 81 19,5 51 12,2 81 19,5 41| 100,

Grafico 13: Porcentaje de Servidores segun Desempeiio Laboral por
Identidad de los servidores Gerencia De Infraestructura
De La Municipalidad Provincial Cotabambas

ldentidad de los

20 %
servidores

B muy inadecuada
Einadecuado

B regular

M adecuado
[Amuy adecuado
15—

101 |1

Porcentaje

12,2%)]

=

muy bajo bajo regular alto muy alto

Desempefio laboral

En la tabla N.° 16 y el grafico N.° 13 se aprecia que el 19.5% de los servidores revelan que
el desempefio laboral estd en un nivel muy bajo, por tanto tiene una relacion defectuosa con
la identidad de los servidores; asi mismo el 12.2% de los servidores indican que la
desempefio laboral es bajo, por tanto tienes una mala relaciéon con la identidad de los
servidores, seguido de 2.4% de los servidores indican que el desempefio laboral estd en un

nivel alto, por tanto tiene una buena relacion con las identidad de los servidores.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Ho: El clima organizacional no se relaciona de manera positiva con el ~desempeiio laboral
de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial

de Cotabambas, Apurimac - 2017
HI: El clima organizacional se relaciona de manera positiva con el desempeio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac — 2017

Tabla 17: Correlaciones Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Cli lacié -
1'ma ‘ Correlacion de 1 603
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 41 41
D il C lacio d o
esempefo orrelacion e 603 |
laboral Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Enla tabla N°17 se observa que el valor “sig.” Es 0.00 menor al nivel de significancia
de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que el clima organizacional se relaciona de manera positiva con
el desempeno laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017
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Ho: Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017

HI1: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017

Tabla 18: Correlaciones Desempeifio Laboral y Relaciones Interpersonales

Desempeio Relaciones

laboral Interpersonales

Desempefio laboral Correlacion de 1 450"

Pearson

Sig. (bilateral) 003

N 41 41

Relaciones Correlaciéon de 450" |

Interpersonales Pearson ’

Sig. (bilateral) 003

N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla N°18 se observa que el valor “sig.” Es 0.003 menor al nivel de significancia
de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos afirmar con un
95%

significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de

nivel de confianza del que las relaciones interpersonales se relacionan

Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017
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Ho: La comunicacién entre los servidores no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017

H1: La comunicacion entre los servidores se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017

Tabla 19: Correlaciones Desempeio Laboral y Comunicacion entre los Servidores

Comunicacion
Desempeiio entre los
laboral servidores
Desempeno laboral Correlacion de 1 374"
Pearson
Sig. (bilateral) 016
N 41 41
Comunicacién entre Correlacion de N
) ,374 1
los servidores Pearson
Sig. (bilateral) 016
N 41 41

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla N°19 se observa que el valor “sig.” Es 0.016 menor al nivel de significancia
de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que la comunicacion entre los servidores se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de

Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017
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Ho: La cooperacién personal no se relaciona significativamente con el desempeiio laboral
de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial
de Cotabambas, Apurimac — 2017

HI1: La cooperacién personal se relaciona significativamente con el desempeio laboral de
los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas, Apurimac — 2017

Tabla 20: Correlaciones Desempeiio Laboral y Cooperacion de los Servidores

Cooperacion
Desempefio de los
laboral servidores
Desempeifio laboral Correlacién de 1 505"
Pearson ’
Sig. (bilateral) 1000
N 41 41
Cooperacién de los  Correlacion de 505" |
servidores Pearson ’
Sig. (bilateral) 000
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla N°20 se observa que el valor “sig.” Es 0.00 menor al nivel de significancia
de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que la cooperacion personal se relaciona significativamente con
el desempeno laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017
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Ho: La identidad personal no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017
H1: La identidad personal se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los

servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017

Tabla 21: Correlaciones de Desempeiio Laboral e Identidad de los Servidores

Identidad
Desempeiio de los
laboral servidores
D fio 1 1 lacid .
esempefio labora Correlacién de | 759
Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 41 41
Identidad de los Correlacion de 759" |
servidores Pearson ’
Sig. (bilateral) 000
N 41 41

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla N°21 observa que el valor “sig.” Es 0.00 menor al nivel de significancia de
0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos afirmar con un nivel
de confianza del 95% que la identidad personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad provincial de Cotabambas,

Apurimac —2017.
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4.2.1. Confiabilidad del instrumento (cuestionario)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,941 29
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de | Correlacién | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento

elemento se | elemento se elementos se ha

ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
pl 75,5000 183,086 ,409 941
p2 75,5667 177,702 ,653 ,939
p3 75,5667 182,116 ,446 941
p4 75,8667 181,223 ,432 ,941
p5 75,4000 187,283 ,138 ,943
p6 75,8333 184,144 ,204 ,944
p7 75,5333 177,637 547 ,940
p8 75,7333 175,926 ,628 ,939
p9 75,5667 175,495 , 723 ,938
pl0 75,8333 178,420 ,400 ,942
pll 75,5667 176,323 ,679 ,938
pl2 75,5667 178,461 ,567 ,939
pl3 75,6667 175,333 ,629 939
pl4 75,7333 172,754 , 782 ,937
pl5 75,6333 175,275 ,637 ,939
pl6 75,7000 180,424 ,445 ,941
pl7 75,6333 176,378 , 763 ,938
pl8 75,5000 179,017 ,559 ,940
p19 75,5000 175,914 ,728 ,938
p20 75,7667 178,737 ,493 ,940
p21 75,7667 177,633 ,469 941
p22 75,5333 177,913 ,713 ,938
p23 75,4000 175,766 ,648 ,939
p24 75,5000 174,052 ,691 ,938
p25 75,5000 174,190 ,724 ,938
p26 75,5333 174,602 ,734 ,938
p27 75,6333 178,378 ,646 ,939
p28 75,5667 176,806 , 703 ,938
p29 75,3000 172,217 ,840 936

recoger informacion respecto a las variables de estudio es altamente confiable.
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El valor de alfa Cronbach es 0.941 lo que indica que el instrumento elaborado para

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




-68 de 91-

4.3. Discusion de Resultados

En el desarrollo de la presente investigacion se estudid, el clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores de la gerencia de infraestructura de la Municipalidad

Provincial Cotabambas, Apurimac —2017”

A continuacidn, se presenta la contrastacion y discusion de los resultados obtenidos con
los antecedentes de estudio, el marco tedrico de esta investigacion y la aceptacioén y/o
rechazo de las hipétesis del presente estudio.

La hipétesis general formulada en esta investigacion se ha demostrado que existe
relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la
gerencia de infraestructura, como se manifiesta en la tabla 17, encontramos el P-valor “Sig.”
es de 0,00 que es menor a 0,05 el nivel de significancia, por lo tanto, existe suficiente
evidencia estadistica para aceptar la hipdtesis que sostiene la relacidon positiva con el
desempefio laboral. Ademds, se puede afirmar con un nivel de confianza 95% que existe

relacion directa entre ambas variables.

En la tabla N° 18 se observa que el valor “sig.” Es 0,003 que es menor a 0,05 el nivel
de significancia, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipdtesis
que sostiene la relacién positiva con las relaciones interpersonales de los servidores de la
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac —
2017.

En el cuadro N° 19 se observa que el valor “sig.” Es 0.016 menor al nivel de
significancia de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos
afirmar con un nivel de confianza del 95% que la comunicacién entre los servidores se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac —2017.

En el cuadro N° 20 se observa que el valor “sig.” Es 0.00 menor al nivel de
significancia de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos
afirmar con un nivel de confianza del 95% que la cooperacidon personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de

Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac — 2017.

En el cuadro N° 21 se observa que el valor “sig.” Es 0.00 menor al nivel de

significancia de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, podemos
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afirmar con un nivel de confianza del 95% que la identidad personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

provincial de Cotabambas, Apurimac - 2017

El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacién y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Segtin(Mendez, 2006, pag. 106)

Es un componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. “Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas,
que en cierto modo presenta la personalidad de una organizaciéon e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo.

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que dependen
de las percepciones que €l tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas
percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, ademds de otras

experiencias de cada miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccion de sus
necesidades, cumplido estos dos objetivos su motivacion se convertird en el impulsador para
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de las metas que
permitirdn que la organizacion alcance altos niveles de eficacia y desempefio laboral y los
patrones de comunicacidn que tienen gran efecto sobre la manera de cémo los empleados
perciben el clima de la organizacidn, estos elementos serdn objeto de andlisis en la
investigacién como factores que tienen gran influencia en la determinacion del clima. (De
alli que el clima organizacional refleje la interaccion entre las caracteristicas personales y

organizacionales. Segin(Caligiore & Diaz, 2003, pag. 35)

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-70 de 91-

El estudio del clima organizacional aporta conocimientos fundamentales para la
comprension de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la accion
organizativa. En estos dominios, la influencia de variables actitudinales, tales como la
satisfaccion laboral y, de ciertas variables personales, como la autoeficacia, pueden tener
una accion preponderante sobre la interaccion social que se desarrolla entre los distintos
actores que componen las organizaciones y por ello, sobre los resultados obtenidos en el

trabajo.

La aportacién mds relevante y convergente en estas investigaciones sefiala que es
mds probable obtener mejores resultados laborales en: alto desempefio, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima
organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes
significativos de los resultados organizacionales. No sorprende entonces que, la relacion de
las variables organizacionales y personales esté representando una influencia relevante sobre

la dindmica de la vida organizacional. Segun(Chiang, 2010)

Segun (Chiavenato I. , 2007) El desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos. Asi también, se considera otra serie de caracteristicas individuales,
entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden

afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estdn dando en las organizaciones.

Segtin (Ludefia, 2014, pag. 79)Es de gran importancia hacer hincapié a la
competencia general en el desempefio laboral, la cual se define como la posesion y el
desarrollo de conocimientos, destrezas y actitudes que permiten al individuo la capacidad de
desarrollar con éxito actividades de trabajo en su area profesional, adaptarse a nuevas
situaciones y en muchos casos poder transferir esas competencias a dreas profesionales

préximas.

Sin embargo, es preciso sefialar una apreciacion independiente sobre lo que es el
desempefio, afirmando asi que se refiere al cumplimiento efectivo de las actividades y

funciones inherentes a un cargo, un trabajo.
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El desempefio de un trabajador se encuentra en estrecha vinculacion con el éxito de
la empresa y esto es justamente porque su trabajo, sumado al del resto de los trabajadores,

incide en el correcto funcionamiento de la misma.
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CAPITULO V

CONCLUCIONES Y RECOMENDACIONES

. Respecto al objetivo general planteado que es conocer la relacidn que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura
de la Municipalidad Provincial de Cotabambas - Apurimac 2017, resulta el P-valor “Sig.”
es de 0,00 que es menor a 0,05 del nivel de significancia. Entonces, si existe evidencias
estadisticas para aceptar la hipétesis que sostiene la relacion positiva, con el desempefio
laboral de los servidores de la municipalidad. Ademas, se puede afirmar con un nivel de

confianza 95%.

. Respecto al primer objetivo especifico planteado, que es determinar como las relaciones
interpersonales se relaciona con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas - Apurimac 2017, arroja el
P-valor “Sig.” Es 0.003 que es menor a 0.05, del nivel de significancia, por lo tanto existe
evidencias estadisticas para aceptar la hipdtesis que sostiene la relacion, entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los servidores municipales, con un

nivel de confianza del 95%.

Respecto al segundo objetivo especifico planteado, que es determinar como el nivel de
comunicacion entre los compaiieros se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas - Apurimac 2017, arroja el P-valor “Sig.” es de 0,016 que es menor a 0,05,
el nivel de significancia, por lo tanto existe evidencias estadisticas para aceptar la
hipdtesis que sostiene la relacidén positiva, significativa entre la comunicacién y

desempefio laboral de los servidores, con un nivel de confianza del 95%.

. Respecto al tercer objetivo especifico planteado que es, determinar como la cooperacion
personal se relaciona con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad provincial de Cotabambas-Apurimac 2017, arroja el
P-valor “Sig.” es de 0,00 que es menor a 0,05 el nivel de significancia, por lo tanto existe

evidencias estadisticas para aceptar la hipdtesis que sostiene la relacion positiva, entre la
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cooperacion personal y el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad, con

un nivel de confianza del 95%.

e. Respecto al cuarto objetivo especifico planteado que es, determinar como la identidad
personal se relaciona con el desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad provincial de Cotabambas-Apurimac 2017, arroja
el P-valor “Sig.” es de 0,00 que es menor a 0,05 el nivel de significancia, por lo tanto
existe evidencias estadisticas para aceptar la hip6tesis que sostiene la relacion positiva,
entre la identidad del personal en el centro de trabajo y el desempeiio laboral de los

servidores de la municipalidad, con un nivel de confianza del 95 %
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda al Gerente de Infraestructura de la Municipalidad Provincia de Cotabambas,
afianzar las relaciones entre clima organizacional y desempefio laboral en el drea de gerencia
de infraestructura, efectuando programas y espacios donde el empleador genere condiciones
y confianza hacia los servidores, para contar con servidores con capacidades operacionales

y lograr los objetivos de la institucidn.

. Para mejorar las relaciones interpersonales con el desempefio laboral, el empleador de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas a través de la Gerencia de Infraestructura, debe
generar programas de capacitacion, trabajo en equipo, socializacién de los objetivos que
persigue la institucion hacia los servidores y generar un ambiente amigable de relaciones
interpersonales entre los servidores de la Gerencia de Infraestructura, para motivar el trabajo

en equipo y desempefio laboral de los servidores en la municipalidad.

. El empleador debe mejorar a comunicacion fluida entre los servidores a través de espacios
de capacitaciones, celebraciones, festejo en dias protocolares y el interés por los aspectos
sociales de los servidores y del mismo modo se recomienda al Gerente de Infraestructura, la
implementacion del buzén de sugerencia, para que a través de este medio expresen los

servidores sus percepciones, inquietudes y sugerencias.

. Los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas deben promover la cooperacion entre los compafieros de trabajo, para cumplir

los propositos de la institucidn, en un ambiente armoénico entre los servidores y el empleador.

. Los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas deben promover la identidad con su centro de trabajo, para despertar el interés
de los servidores, el empleador debe promover programas de motivacién, espacios de

promocién y reconocimiento por la labor desarrollada de los servidores del area.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL COTABAMBAS-APURIMAC - 2017

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES/ DIMENSIONES METODOLOGIA
(Coémo se relaciona el clima organizacional | Conocer la  relaciona del clima | El clima organizacional se relaciona | Variable 1 Tipo de investigacién:
con el nivel de desempefio laboral de los | organizacional con el desempefio laboral de | de manera positiva con el desempefio | Clima Organizacional Bésica
servidores de la Gerencia de Infraestructura | los servidores de la Gerencia de | laboral de los servidores de la Nivel de investigacion:
de la Municipalidad Provincial de | Infraestructura de la  Municipalidad | Gerencia de Infraestructura de la | Variable 2 Correlacional
Cotabambas - Apurimac 2017? Provincial de Cotabambas - Apurimac 2017 | Municipalidad Provincial de | Desempeiio Laboral Método de Investigacion:
Cotabambas, Apurimac - 2017 Deductivo

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES: Diseiio de la investigacién:

a.,Como las relaciones interpersonales se | a.Determinar cémo  las  relaciones | a. Las relaciones interpersonales | Variable 1 Transversal

relacionan con el nivel de desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la  Municipalidad
Provincial de Cotabambas - Apurimac
2017?

b. (Como la comunicacién entre los
compaiieros se relaciona con el nivel de
desempefio laboral de los servidores de la
Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas -
Apurimac 2017?

c.;Cémo la cooperaciéon personal se
relaciona con el nivel desempefio laboral de
los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la  Municipalidad
provincial de Cotabambas-Apurimac 2017?
d. (Cémo la identidad personal se
relaciona con el nivel de desempefio
laboral de los servidores de la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad
provincial de Cotabambas-Apurimac
2017?

interpersonales se relaciona con el
desempeiio laboral de los servidores de la
Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas -
Apurimac 2017

b.Determinar como el nivel de
comunicacién entre compaiieros se relaciona
con el desempefio laboral de los servidores
de la Gerencia de Infraestructura de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas -
Apurimac 2017

c.Determinar como la cooperacién personal
se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura
de la Municipalidad provincial de
Cotabambas-Apurimac 2017

d. determinar como la identidad personal se
relaciona con el desempefio laboral de los
servidores de la Gerencia de Infraestructura
de la Municipalidad provincial de
Cotabambas-Apurimac 2017

influyen significativamente con el
desempefio laboral en la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac
-2017

b. La comunicacién entre los
servidores se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de la  Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac
-2017

c. La cooperacidn de los servidores se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac
-2017

d. La identidad de los servidores se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la gerencia de
infraestructura de la Municipalidad
provincial de Cotabambas, Apurimac
—2017

e  Relaciones Interpersonales.

e  Comunicacion entre los
compaifieros.

e  Cooperacion.

e  Identidad profesional.

Variable 2

e Factores actitudinales

. Factores Operativos

Poblacion:

41 trabajadores de Gerencia de
Infraestructura de la Municipalidad
Provincial del Cotabambas.
Muestra:

Toda la Poblacién de gerencia de
infraestructura de la municipalidad
provincial del Cotabambas.
Muestreo

No probabilistico por conveniencia
Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario sobre
clima organizacional y desempefio
laboral

Método de anilisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS v21.

Fuente: elaboracion propia
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS OE APURIMAC
FACULTAD OE ADMMSTRACIGN

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimadas servidaras, |a presenta encuesta a5 pans da una IMasbgacitn qus bena por hnalidad
Delemninar la relacion del clima crganizacioral con o desernpans lsboral de los seevidares de o
Gerencls de Infraestructura de & Munkcpaidas Provincial de Colsbambas, Apurinac - 2017, por lo
que salcita par faver brindar su bempn pam contestar a las sguisntes preguntas:

. DATOS GENERALES:

11, Género. M{)( Fi
1.2, Edad IR
1.3. Condicidn laboral

a) Nombeado [ ) b} Permansme () c) Evertual Mj

1.4, Grupo ocupacional
2)  Profesonal £/} bl Técnico | ) clauxiier
1.5, Tiempo de parmanancia..... ...
1.6. Madalidad de contrato
3)DL276 { ) b CAS { } ¢} SNP { )W ormas: .

IL INSTRUCCIONES:

Sefale con una x an ol casilero ce lp escal gue Ud. cansidara corvananta

Nurvs Casi Nurca Aveces  Casivempre | Siempre

3 0% Fey g0 Wy [V U

i

s

D. 01. Relaclonas Interpersonales; webiif '
01 | BEwste comunicacdn anire 105 girectvos v 1os servidonas de la

mumcpalidad. X
02 | Existe el compromiso orparizacianal eire los senacaras de @
| munizpsligac. 7(
03 |Exata amonia enle ke dieclivos y los servicores d= o

munpalizan \{

D.02. Comunicacion entra los servidores:

04 | Ewste colisnzs eqle l0s dieclives y ke secvidores de & |
municpalidan ; W

05 | Los diractives intarvisnan cportunamants an ke conflicice edstantes =
anle log servidores de la munizipaidan )(

05 |Les direclivos de la insttucian  negocian  oooturamanke s

| demandas de los servidores municipsles. W

07 | Exsie BB undad de mendo esliuciursl erire os direclivos y s
saredaores \<
D.03. Coaperacion de los servidares:

DE | Exsta @ cooparscion reciproca enle loe servidoms, purs el X»'
cumplimiento de las lareas de la insbtucian. -
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05 | Los directivas ce | inslilucide exigen @ ks sevidoree &l Icgm e bs

ohyernns an comun da |a municipaicad. )(
10 | Loz 0iraciives 46 13 Nsinuckn promucyen benehzos muluas para

ks servidores o |3 muncipalidad, ‘ b(

D. 04. Identidad de los servidores: | '

11 | Exisie compromisa de las servideees con @l logre de ks otjelives de
. la municiaalidad ¥
12 | las sarvooras 56 adocuan a las costumbres y cullures o2 la
municioalidad )(
13 | Los servidores cumplen cpottunaments s palficas irsttucionales G I
o2 la muricigaizad )/
14 | Exisle suficknts suicnonya para & dassrrola da sus tareas en su
canira oa frabao ‘ \(
VARIABLE 02 ;: DESEMPERNO LABORAL

D. 01 Factores Actitudinales:

15 | Los sevvidores muncipales cemusslian discpling deatro oo sy
cenira da trabap AL N V_
16 | Los servidares muricipales muesiran actbudes integradoras enbe
2us comoafanis de rabao o
17 | Los senadores munkpalas muestran iniciativas curante el desarralo
de sus furcones. » Y
18 | Los secvidores municipales gon rasponsabies pars & cumplnmenlo
d& sus funcones X
19 Llos seradares municippes mosstran sus hablidades persanales /
durarta & cumplimienlo 46 83 luncionas &ignacas y
20 Loa saradonss municipeies muestren schtudes de discresonalidad

#n = certro de rabo. X!
21 | Loe zenidoes municpales sselen & su centro de Irabao

prasoriatie y uniformaga durante & semana 4 I Y {
22 | Los sarvdares muricipales generan interés en e curpimiento de |

a5 malss de la gerercia de obras. )(

D. 02 Factoras oparativos
23 | Los servdoras muncipass 56 desenvusiven oo acuordo 3 su

fonrcian teenics y profesiceasl en gerencia de obras | V
24 | Los servidores municpales ulilzan sus expenenciss parg S0hGonss
lzs problemas axisiertns en b cerencia ce chras )’ -
25 | Las diraclives pramuzven e trabajo en equipo 2 ks seradoes de la
| gerencia da cbvas 3 i
26 | Los ciractives da le hetfiucitn son sjlampkos @ seguir por ks :
| servideees de la gerencia de odras. | Y
27 | Los senidares muncpabes curmlen opodunaments ks laress
a30N80as da Acuento al plan operatno anual de la sub cerencia de | ¥
abras.
28 | Los servidores de le munikapaldac cocparan al gro de loe objetvos
rsbtuzionales da |z municipaicad )_S
29 | Los sereidores municipales coaperan o cumplimierss de las melas
|_rettuconsles de la munispaidac. A
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B) FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

INIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC ,‘. \
FACULTAD DE ADMINESTRACION &
FXCUPLA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION =

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L INFORMACION GENERAL
L1 DEL {LOS) EXPERTOS

Apellidos y Nombres: Nzlosee Coyvawl  Eho

12, DEL AUTOR DE INVESTIGACION £
Proyecto de Investigacice: “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL DE 1LOS
SERVIDORES DE LA GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COTABAMRAS, APURIMAC - 20177

Respomsablels. Lzed¥ | Yusowr  Worfeds Mecn
Instremeato:
Cuesticnariof X) Formato de Entrevistal ) Oenos| ]
1.5 FACYORES DE YALIDACION DE INSTRUMENTO s S 5 o
Coelics dv confisbelidad Alfa de Crombach
N | INDICADORLS CRITERIOS Deficeue | Reyuar | Bumy _ Muy Buceo | Fxodeme |
0-20%) | 121.a0%) | (A1-GA%a)  (6l-4IP) | (AL
1 CLARIDAD Farmulacica can IR
|~ | tenguaje aproprado :
2 QUIETIVIDAD Se  expresz  en AT
S conductas observables. B
3 ACTUALIDAD Acarde nl svanoe o ly Eaeart |
ciknaa v remoisgia e pEon. |
T | ORGANIZACION | Mucsra un B e
e i zuciion ligica JE! B S
s SUFICTENCIA Alcanza los aspectas U
155 cn caridad y calidad L, Al :
6 | NTENCIONALIDAD | Apropiado pen ' | |
vaictal aspedion de las | B ' |
estutegins ! > |
) CONSISTENCIA Sustents aspectos yaer |
tedricos cientificos Scils
] COHERENCIA Fare  dimenssones, = xS
‘ ; indicsdures ¢ indices s R T
| o METODD DG ifl:;mﬂ': al proposito j 37 | I
probicma %
10 | OPORTUNIDAD | Tnstrumentc sdecusdo [
| ¥ opartuno gad. |
| TOTAL | =l | P84 | wx
11. OPINTON DE EXFERTO
Vizos of Intrunceso disc®ado cn relacion con las varisblos, Smcnsonis, indoadorc: ¢ Indikes ¥ o

cumplimienio con los At 257 y 157 sjecucion dentro de los marcos de metodalagla de investgaciin coeilics

dul Reglamento Genecal de Grados y Titules - LNAMBA, o preseste insramento en todos s contenidos para

ul proceso de\lu\'unnmicnm de infarmocidin:

¢ ySeyapad d
J i

P TTX . | ISR . | . 1 3}

'ofckl'ono: ???_{J 7.5 2}&

e ]
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URIVERSIDAD NACHINAL MICAELA BASTIDAS DI APURIMAC %ﬁ\
FACULTAD DIE ADMINEST "»\('l(’)‘l ' .'-'- !
. . L)
FSCURLA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINIS TRACION ol
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L INFORMACHON GENERAL
1.1, DEL{1LOS] EXPERTOS

Cosblo  claewnie

1.2 PEL AUTOR DE INVESTIGACION
Prayesto de Tovesligacsdn. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEND LABORAL DE LOS
SCRVIDORLS DL LA GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE LA MENICIPALIDAD PROVINCIAL DF
COTABAMBAS, APURIMAC - 2017

Responsablers:.. d=2.ete . Yosuwi . Basdedo. JT8S2
lostrumento:
CugstomarioX) Formatn de Ertrevistal 1 OW06{ 1. 0uu i i i isis i sensnsiesanamessioeiessmarnas

1., FACTORLS DE VALIDACION DE INSTRUMENIO

Coefigiente ds sanfiabiliczd Alfa de Cranbacl

N INDHCADORES CRITERIOS Defciente l l_'!l.‘_ig. ar Buam Muy Buan Folanie
PN | (21-400%) | 1100y | (61-80%1 | (81-100%)
! CLARIDAD Farnizac o (&) )
lenguape spropada il
2 {HIETIVIDAD Se expresa on o g
oonducras absesables ! aa L
3 ACTLALIDAD Acorde sl avamee de Ty : - o)
chemcia v tecnologia - 1 57/
1 RCANIZACION Mucsira e AL
- orgamizaciin lxice B3I
s SLEICIENCIA Aleanza los aspecies ! 1 ey
LS B Y

an cargicad y calidad

& | INTCRCIONALIGAD | Aprapisds purs valerar | ,
aspectns de Tas ‘ anl.
(o5 esiraieping !
7 CONSISTENCIA Suslenlas aspucios | Tz f
é tedrices cinlilias | ra Lk
] CURERENCTS, Tntee  dimensones,
indicadarss s indicss | 33/
u MEITODOLOGIA Respomide 2 proqitsito F2 Y
[ del problema A
10 | QFORTUNIDAD Iestrusento adveusdo N
¥ OpOriune e
TOTAL 357 3

. OPINION DE EXPERTD
Viszas el isstrumento diseiiado eo relacien con las variables, dimensicees, indsacarss ¢ indices ¥ en complicnicnto
oo los Al 257 v 35% gecuciin dentra e los marces de meradologis de insestipacion cioent:fia dol Replanento
Cendnal Je Grados v Tiwlos -~ UNAMBA, el presensa instrumeite en modes sus conienidos pars ¢f mrocsso de
Jevamtarmento de mlormacion:
() Sevalida
¢ ) Nos=valida

Ahaneay, ......cooondden. i el 2007
Firma v sello del experto:

DAL 242238 4¢
Telelonu:
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LNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC b-\
FACULTAD DE ADMINISTRACION i
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION o

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTICACION CIENTIFICA

L INFORMACION GENERAL
1.1, DEL (LOS) EXPERTOS

Apellidos ¥y Nombres: Or Wilzen J. Mellgeonds  F e e

Dacents
12. DEL AUTOR DE INVESTIGACION ’
Prayertn de Investgacion' “CLIMA ORGANIZACHINAL Y DESEMPERO LABORAL DL LOS

SCAVIDORES DE LA GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA DE LA MINICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COTABAMBAS, AFURIMAC - 2007

Rupnnmblem‘.l“"ff\-‘ér‘-sn“'"z-"h‘}l'-‘o"“‘ et R TIRLERTo)

Lustrumento:

Cuesticcaniog>) Farmata de Entravistal § Ofas] oo sceccn e e s acn e s s s
1.3, FACTORLES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO dgat = - :
Coeficients do confihilidad Alfy de Crombach
N¢ INDICADORES CRITERIOS | Deficiente | Regular | Duens | Mey Bocwe | Eswclenks
0205 12140 _I4|L-ll-‘i:v 16130 18110051
1 CLARIDAT Formulacinn con | )
lengaye spropisda 2c /- i
2 OLCNYIDAD Se eXpresa en S5
coodicms phaervehles 8 57/
3 ACTUALIDAL Averde al avance de b =
. chaein  weeralopin 207
& ORGANZACHIN Muvusir: (5] S
P B o, o genszansn lign &/
5 SUFICTENCY A Alanz: los apecics
e camliviad v calided | |20 I
0 INTERCIONALIDAD | Aproeviada para valoear
apectos de Tas a5/
Estrategiis =
? CQONSISTENCIA Sosiama ispecies o
tedrioos siennihicos ‘ 30 / L =,
El OOHERIRC LA e Jinensones, | =\
irdicndorss ¢ mdizes 8571
B MUTOOOLOGIA Respoan 3l propdato %
del peoblemn 2/
11 LIFORTHNIDAD mslrumento  sdovusdo =
¥ uputian 2 - ;
TOTAL Y TF - Sed- el |

1. OFINION DL EXTERTO
Vistns ol imstrumentn disensda en relazion coo las variahles. dizsenssones, indicadores ¢ indices v en cumplimxaio
cum los Art. 25° v 257 gjecuriin dentra de Jos marces &o metodalugia de mvestigacsim cxcenlilica &l Roglancio
Genezal de Grdos v Titulos - UNAMBA. ¢l prosonte mstromnrio v ok sis coedatadds pod ¢ prosssn ée
Wvanlanuento Joolvaaciin

( J b ml:m‘ VIV Eac:
¢ ) Npse valida VACARLA. RasT A

& Heree 10 T R "L . 7 ) b

Firmu » sello del experte:
DNL: o224
Telefomo: yy3dt9de (
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C) NUMERO DE SERVIDORES EN LA GERENCIA DE
INFRAESTRUCTURA

T T o - e ]
2 GAassin B3 COnas WU T SRTRLO GRS S oI
AT T (- 14 ROV 52 ez
NSATRRTE TECWEY (= 8 GEREICA D= } :
o S 15 MALL 5= TE PETAL™A. ) wenh
4 |esmar anwnzraaras THC VLY SER TN CHi2 SRITCA Az T
o | e eRnces v PGS Pl 0T D D MDA EHIED e STORIRS
1 |arecisre A 5 FELLC AL TN 5 ERA can e P
: ﬁé’:ﬁ"-‘;‘; FAGLH IC ZETURO Y I-.a i [0 TAMICE CHY N oI P
TR st v bl viaelas WY !m 1554 110527 TUREN PARTLARSCIN e rraavan
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D4 P10 TR Y0 DG TRAMRORGASA PROVHCIA CE COIRRAVOAS - ATLIMCS
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3 ne oMTE ADMINISTHATAYY [ A= HTO W 0A | tamene wRL |
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D) CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

Litgpue saseribz, Correctane de estilo,
HACF CONSTAR

Que, ¢ bn corregido lo sshucturn externa consistente ea la gramdticn, omesratia v
seiitniics del infome final de o wesis dtalads, “CHIMA DRGANIZACIONAL Y
DESEMPENO  LABORAL DE  LOS SERVIDORLS DE LA GERENCIA  DE
INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIFALIDAD PROVINCIAL COTADAMBAS, APURIMAC

277, preseotada por Ja Bachiller en Ciencins Administrativas HHURTAD) TACO
LIZETH YUSUKL, gara aptar ¢l Ticvlo Profesional de Licencindo ea Adtninizfracién de

L Limiversichd Nozomel Micaels Bastidas Je Apurifinae,
: )

Se expide L2 presente canstneiin, o solicitnd de Byoimlzresac pera los lnes que esome

convenisite

Abancay, 30 de noviembre de 2018

|- irernpdnd Nachy
iculs cnd'u,é'(t.p‘u':mu
{ 5 |

J
LT 7 i

e .
Crm 1 He beasl Meivnint
b v
‘

/
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E) FOTOS DE LA ENCUESTA

Foto N° 01

En la imagen vemos a una sefiorita, que trabaja en el drea de gerencia de infraestructura y
obras como asistente administrativo del gerente de infraestructura.
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Foto N° 02

TREL vl
o

CLLL

A RE

BLLULL
ROLL

/‘-
ey

‘d

En esta imagen aparece el ing. Alexander Sancho Pari, quien que trabaja en gerencia de
Infraestructura y es residente de una obra.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



-89 de 91-

Foto N° 03

En esta imagen observamos al sefior Reynaldo Ramos Chacon quien es asistente técnico de
una obra, quien trabaja en Gerencia de Infraestructura.
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Foto N° 04

En esta imagen observamos al Jefe de Division de obras el Ing. Hubert Portillo Gonzélez,
junto a mi persona, para que verifiquen que realmente se hizo las encuestas en la oficina de
la Gerencia de Infraestructura.
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Foto N° 05

,

En esta imagen se observa al Jefe de Divisién de Obras, explicandole la duda que tenia
sobre una pregunta, el cual fue resuelto.
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