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TITULO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y AFECTACION DEL
DESEMPENO LABORAL DE SERVIDORESDE
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAMPAROMAS 2018



RESUMEN

Lainvestigacion practicay aplicada permite establecer que el medio organizacional
afecta € gercicio ocupacional de los servidores publicos en la Municipalidad del
Distrito de Pamparomas, Provincia de Huaylas en €l 2018 y como podremos darnos
cuenta, €l trabgo de investigacion esta clasificado dentro de un tipo basico
descriptivo, no experimental, correlaciona y transversal.

Para la generacion de la informacion se utilizo la técnica de la encuesta y como
instrumento un listado de 30 preguntas en total, 5 por cada variable, considerando
una amplitud de escala de Likert (nunca, aveces, casi semprey siempre), alos 44
trabajadores colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pamparomas entre
hombres y mujeres, los cuales venian brindando sus servicios laborales en esta
institucion del estado de caracter publico, durante el afio, 2018.

Las conclusiones demuestran que los trabgadores colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pamparomés |ogran hacer un regul ar desempefio algunas
veces y ademés se demuestra la existencia de una relacion significativa entre e
desempefio labora y € clima organizacional.



ABSTRACT

The practical and applied research alows to establish that the organizationa
environment affects the occupational exercise of public servants in the Municipality
of the District of Pamparomés, Province of Huaylas in 2018 and as we can realize, the
research work is classified within a basic type descriptive, non-experimental,

correlational and cross-sectional.

For the generation of the information, the survey technique was used and as an
instrument the list of 30 questions in total, 5 for each variable, considering a Likert
scale (never, sometimes, almost always and always), to the 44 collaborating workers
of the District Municipality of Pamparomas between men and women, who had been
providing their labor services in this public institution of the state, during the year,
2018.

The conclusions show that the collaborating workers of the District Municipality of
Pamparomas manage to perform a regular performance sometimes and also
demonstrate the existence of asignificant relationship between work performance and
the organizational climate.
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CAPITULO I:

INTRODUCCION



1.1. ANTECEDENTESY FUNDAMENTACION CIENTIFICA
Existen trabajos realizados como problema, tal como:

Arizmendi (2015) concluye gque, en la busqueda de la perfeccion en € trabgo,
con un mejor clima organizacional, hay una mayor preferencia por desempefiar
labores dificiles. Ademas, indica que lo que le permitié determinar que en un
clima organizacional favorable se describe € deseo de ser megjor en situaciones
interpersonal es, pues se demuestra que tres factores de clima organizacional como
Son union 'y apoyo entre los comparieros, beneficios y recompensas y satisfaccion
con €l trabajo, presentan unarelacién significativacon e factor competitividad de

la motivacién de logro.

Alarcon y Lopez (2016) como concluson de su trabgjo de investigacion,
determino que muchas instituciones y también la misma en la que realizaba su
tesis deberian a persona motivar para mejorar la productividad y potenciar
exponencialmente sus habilidades en busca de un desempefio eficaz y eficiente.
Describe que estas instituciones cuentan de manera inapropiada con un clima
laboral poco propicio para€e acance de un dptimo desempefio y con un ambiente
laboral inadecuado, por lo que afirma que se trata de una deficiente gestion del
talento humano generalizado: €l persona administrativo brindaba una mala
atencion hacialos clientes y no contaba con una distribucién equitativadel trabajo

asignado.

Luengo (2013) entre otras cosas determina que se demuestra diferencias
significativas en la percepcion de las referencias de informacion entre la accion
directiva y la de los docentes, la que repercute de manera directa en e clima
organizacional, de las escuelas de educacién inicial del Municipio de Mara del
Estado Zulia con respecto a los factores de Comunicacion, relaciones
interpersonales y liderazgo que son determinantes en la productividad labora y
en € logro de los objetivos organizacionales de las escuel as de educacion inicial
antes mencionadas ya que e persona docente manifiesta que casi nunca €



personal directivo, promueve la coparticipacion y € liderazgo responsable que se
fundamente en la comunicacion necesaria para aclarar inquietudes, asi como
individualizar las relaciones de tal forma de que se pueda develar habilidades y
cualidades colectivas, individuales y profesionales de los integrantes de la
institucion. Esta apreciacion del persona docente contrasta de manera
significativacon lapercepcion del personal directivo, yaque estos Ultimosrefieren
que son responsables y por e contrario que, Si promueven la coparticipacion y la
participacion del personal docente en las actividades educativas, por o tanto,
afirman que su liderazgo es apropiado aunado a que su comunicacion es muy
positiva debido a que siempre estan proporcionando informacion, de manera
sincera para responder ante cuaquier inquietud, por tanto las relaciones
interpersonales, segun ellos, se caracterizan por un buen trato donde prevalece €l
respeto, la personalizacion y se resaltan las cualidades individuales y colectivas
del personal de lainstitucion.

Quispe (2015) en su investigacion “Clima Organizacional y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”. Universidad
Nacional José Maria Arguedas. Para optar por € titulo de Licenciado en
Administracion de empresas, cuyo enfoque fue cuantitativo de tipo correlacional
no experimental y tuvo como metacentral e determinar larelacion existente entre
el climaorganizaciona y desempefio laboral, asi mismo permitié conocer €l nivel
de desempefio |aboral delostrabg adores en base atres dimensiones productividad
laboral, eficaciay eficiencialaboral. Llegd alaconclusion de quelos trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran en ciertas ocasiones redizar un
regular desempefio. Con respecto a objetivo genera se afirma que existe una
relacion significativa entre e climaorganizacional y € desempefio laboral.

Hinojosa (2010) arriba a conclusiones tales como, que uno de los factores mas
importantes dentro del clima organizacional es la satisfaccion laboral, pues
determina unarel acion directa de cuando un trabajador en su puesto de trabajo se

siente satisfecho este se reflgja en la entrega a cumplimiento de su funcién



laboral, contribuyendo a continuo mejoramiento de las tareas 0 servicios que
desarrolla. De estamanerademuestrael importante papel del clima organizacional
en el logro de unamayor eficiencia en las organizaciones en relacion con € nivel
de satisfaccion laboral, pues la forma en que un trabajador percibe su ambiente
laboral es directamente proporcional a su rendimiento, su productividad y su

satisfaccion.

Ayllon y Paucar (2012) en € estudio de investigacion en la Municipalidad
Provincial de Chupaca, a relacionar la variable clima organizaciona con e
desempefio laboral, utilizando como instrumento el coeficiente de correlacion de
Pearson, encontrd una relacion de 0.50, 1o que le permitié afirmar que los
trabajadores no se sienten totalmente satisfechos en su centro de labor, razén por
la cual tienen un desempefio regular. Al finalizar dicha investigacion logra
concluir que, € desempefio labora de los trabajadores de la municipaidad de
Chupaca, es significativamente influenciado por el clima organizaciona y al ser
este débil en la institucion publica antes mencionada, €l desempefio laboral

categorizado de sus servidores es solamente regular.

Caballero (2015) con su tesis “El clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia”, en Huaraz, la
misma que fue una investigacion de tipo descriptivo — correlacional, y se trabgjé
con una muestra de 50 trabajadores administrativos, a quienes seles aplico una

encuesta para lograr recolectar informacion. De esta forma se arribo a las
siguientes conclusiones: existe relacion directa y significativa entre las variables
climaorganizaciona y desempefio laboral delostrabajadoresenlaMunicipalidad
Distrital de Independencia; ademas existe relacion entre las dimensiones
estructura organizacional y desarrollo de procesos con € desempefio labora; en

cambio no existe asociacion entre comunicacion y desempefio laboral.

Ivancevich (2006) define que es necesario aprender sobre capacidades, valores,

acciones y percepciones dentro de lainstitucion laboral en su conjunto, mientras



se trabaja en grupo, estos deben estar basados en principios, méodos y teorias
propuestas por disciplinas sociales como la antropologia social, la sociologia y
otra disciplina cientifica como es la psicologia. El evaluar €l efecto del ambiente
externo en la estrategia de la institucion, en los colaboradores o trabajadores, en
los objetivos y en la mision de la organizacién, permite definir a Clima
Organizacional como € estudio de actitudes, desempefio y comportamiento

humano en un medio o entorno organizacional.

L uthans (2008) precisa que el proceso de desarrollar, administrar y medir de
modo €ficaz las capacidades y fortal ezas psicol dgicas positivas e individuales de
los colaboradores o trabajadores en unainstitucion cual esquiera permite lamejora
del desempefio funcional y laboral en e lugar de trabajo en & que se encuentren

los recursos humanos a lo que denomina clima organizacional positivo.

Méndez (2006) precisa que, en e ambito de la investigacion, entre las
interpretaciones méas reconocidas sobre e tema de clima organizaciona es
sorpréndete encontrar multiples discrepancias existentes entre ellas, al comparar
model 0s propuestos, sin embargo, estas no impiden llegar a agun acuerdo como

que el climaorganizaciona es el ambiente propio del lugar de desempefio.

Sandoval (2004) puntualiza que en € desempefio y comportamiento de los seres
humanos hay una influencia directa del ambiente de trabajo y de la forma como
perciben en su condicion de miembros, colaboradores o trabajadores de la
organizacion, que incluye, la estructura de la misma, la motivacion, la

comunicacion, € estilo de liderazgo y |as recompensas respectivamente.

Chiavenato (2015) concreta, que la fortaleza primordial y por ende la mas
importante con que cuenta una organizacion es el buen desempefio laboral de sus

miembros, por 1o que precisa que los comportamiento o acciones g ecutados por



los miembros de la organizacion para € logro de los objetivos ingtitucionales

viene a definirse como desempefio.

Bittel (2000) expone que los conocimientos, destrezas y habilidades que se
manifiestan en las acciones del colaborador o trabajador afavor de la realizacion
los objetivos institucionales, estan estrechamente vinculados a desempefio de
este, lo que le permite especificar que en gran medida las expectativas, las
actitudes y e deseo de armonia del trabajador influencian sobre su desempefio

Optimo afavor de consolidar |os objetivos institucionales de la empresa.

Ghisdli (1998) aclara que de la mano de las aptitudes y actitudes que los
trabajadores tengan, impulsados por sus propios objetivos de realizacion que
pretendan alcanzar y aesto sumado lavision, lamisién, lanormatividad y politicas
institucional es de la organizacion en la que son miembros, permite fijar los cuatro
factores de influencia con respecto a su desempefio, que vendrian a ser: la
motivacion, las oportunidades de realizacion, habilidades y caracteristicas

individualizadas y aceptacion del rol en la organizacion.

1.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En e gobierno local distrital del Municipio de Pamparomas, que es parte de la
provincia de Huaylas, en la zona sierra del departamento de Ancash podemos
identificar la existencia de un clima laboral organizacional deficiente lo que ha
venido afectando e desempefio de los servidores publicos o trabajadores por 10
gue €l presente estudio de investigacion pretende evaluar la magnitud de la
incidencia en e desempefio labora de dicho climay dar alternativas de solucion
paralograr un mejor entorno detrabajo y por ende larealizacion laboral individual
y en equipo, donde los servidores publicos participen activamente en las

actividades de la gestion municipal.



Asimismo, este tratado o investigacion se redlizara para que de manera objetiva
podamos identificar situaciones problematicas producto de un clima
organizacional inadecuado en un centro laboral. Y aque de antemano en base alos
antecedentes considerados en lainvestigacion podemos afirmar que un buen clima
organizaciona posibilita grandemente elevar |los estédndares de productividad de
los trabajadores en su puesto de laboral y mejorar la eficiencia en el rendimiento
de la institucion como es un municipio de gobierno local distrital a servicio de

sus conciudadanos.

Ademas, considero la presente investigacion de gran importancia ya que permitira
identificar los factores determinantes en la eficacia laboral del personal, pues
como ya lo hemos manifestado anteriormente un clima optimo organizacional se
convierte en una estratégica herramienta de toda institucion o empresa en la
busgueda permanente de e evar |a productividad en objetos o serviciosy por ende
la mejora cualitativa y cuantitativa de la calidad en atencion que brindad a los

usuarios de la organizacion o empresa.

1.3. PROBLEMA

¢Como €l estado organizacional afecta el desempefio laboral de los trabajadores
delaMunicipalidad distrital de Pamparomas, 2018?

1.4. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Clima Organizacional

Sandoval (2004) en su articulo considera que en & Clima Organizacional abarca
estilos de liderazgo, métodos de comunicacion, programas de recompensas y
motivacion, es decir toda una estructura que gerce directa influenciaen e actuar
y desempefio de losindividuos, por |o que ladefine como el ambito de trabajo que
es percibido por los integrantes de la organizaciéon. El medio interno de las

organizaciones trasciende en la calidad de atencién y productividad de la



institucion, dependencia, empresa o fabrica pues actia de manera directa sobre €l
comportamiento del colaborador, trabajador o individuo, en cualquier modalidad
de organizacion, de ahi que podemos decir que cada una de €ellas se diferencian
porque tiene Unicas propiedades y caracteristicas diferenciables, pues se
desarrollan en un contexto real aplicado a su objetivo socia y de funcionabilidad

préactica.

Dimensiones del ambito o medio Organizacional

El nivel de aprendizaje de los colaboradores, servidores o trabagadores en una
institucion permite interpretar el contexto real laboral que los rodea y a esto
sumando los valores, las percepciones, la personalidad y las actitudes como
caracteristicas de orden psicolégico y ain més las cifras de los resultados
obtenidos en la organizacion permite la inferencia que e clima o ambito
organizacional es un fenémeno circular en el que € rendimiento condiciona la
percepcion objetivadelostrabajadores o servidores. Las caracteristicas personales
de un colaborador o trabajador funcionan como filtro a través del cual los hechos
y € actuar de los miembros de la organizacion o individuos son sistematizados,
analizados e interpretados para expresar la percepcion del ambito o clima
organizacional. Es de vital importancia parala institucion la manera de como los

trabajadores perciben lareaidad y lainterpretacion que de esta hacen.

a. Comunicacion interpersonal: La palabra Comunicacion procede del
idioma latin communicare, que equivale “trasmitir un mensge o hacer a
otro participe de lo que uno tiene”. Por consiguiente, la comunicacion es
un hecho innato alarazdn de socializacion entre |0s serves vivientes pues
esta se mantiene como factor fundamental de la esencia de los seres vivos
Es la comunicacion fundamental en los seres humanos y animales para
lograr su supervivenciarespecto asu entorno y trasmitirla de generacion en

generacion.



Puyal (2001), la comunicacion requiere una estrategia, una metodologia y
una organizacion es decir debe ser unalabor engarzada en toda una politica
de la organizacion o empresa. La comunicacion se ha comprendido por 1o
general en la empresa como una mera "transmision de informacion” de los
directivos a los trabajadores, 0 como un asunto personal motivado por los
estilos de relacion interpersonal entre los diversos niveles jerarquicos, o
como una herramienta de "quita y pon" que Unicamente se utiliza cuando

existe un conflicto.

Enlaactualidad podemos afirmar en forma tedrica que la comunicacion es
una accion consustancia ala existencia de toda organizacion que por ende,
“se afirma que es un sistema que se teje entre los elementos de una
organizacion como una red y brinda su caracteristica esencia sistémica’
(Katz y Khan,1986), "el conglomerante que mantiene unidas las unidades
de una estructura u organizacion” (Lucas Marin, 1997), la esencia o "d
sistema nervioso de lainstitucion, organizacion o empresa’ (Puchol, 1997).
No obstante, lacomunicacién no hay que solo interpretarlacomo lacolumna
que sostiene las distintas acciones de la institucion u organizacion; por e
contrario, la comunicacion es un bien que hay que administrar como un

procedimiento o recurso”.

El director gerente o gestor que ambiciona ser competente y conseguir a
través de su autoridad trasmitir que otros trabajen en razon del logro de los
objetivos 0 metas institucionales u organizacionales, debe constantemente
usar como recurso un proceso comunicaciona eficiente. Continuando en
esta perspectiva Koontz y O"'Donnel (1985), indica que "€l intercambio de
informacion y en combinacion con la expresion de la manera de pensar
viene a ser catalogada como una buena comunicacion para conseguir
expel entes relaciones humanas, lograr entendimiento mutuo y confianza en
lainteraccion humana' (p. 682).



De lo mencionado se infiere que e desarrollo comunicacional es de
trascendente valor en cualquier institucion u organizacion, este proceso se
establece en € cimento esencia de la organizacion o empresa. La
comunicacion como accién de direccidon gerencial, cusca dos finalidades
esenciales: la informacion y € entendimiento vital a empefio de los
individuos en e proceso de su accion, y brindar las indicaciones para
conseguir los niveles anhelados de motivacion, agrado y desarrollo en los
oficios encargados. En base ala misma nos dirige a un medio de trabajo en
equipo y a optimizar € ¢gercicio de la diligencia desarrollada. Lo
mencionado hasta este momento, compromete que la comunicacion es
trascendental en la interaccion entre los gerentes y los docentes,
posibilitando la clarificacion y demostracion de decisiones adoptadas. Los
gerentes encausan y conducen seres humanos'y €l talento de gerenciar tiene
gue estar canalizado al 6ptimo rendimiento de cada ser humano. Esto se
consigue légicamente con una efectiva comunicacion, ya que esta se
compone en €l ambiente ideal para coger y aplicar decisiones, para lograr
trasmitir informacion, metodol ogia o procedimientosy corregir |0s procesos
en concordancia a un entorno real de la situacion. En base alo descrito, por
Fernandez (1992), este indica que para acanzar una potente comunicacion
es indispensable la existencia de optimas relaciones humanas, ya que €llo
hace posible la unificacion del bien o recurso humano con las instituciones,
organizaciones o asociaciones abarcando las pugnas inevitables que se
presentan, y laarticulacion de diversos procedi mientos que deben ser usados
para que los problemas y conflictos puedan ser encausados a través de
acciones direccionadas. Dentro de este contexto, Tovar (1996), afirma que
la comunicacion se usa como aceite para la marcha homogénea del
desarrollo administrativo. Un factor que incide d manera directa en la
generacion de un Optimo clima organizacional, es la comunicacion, la
misma que permite reine la realizacion, la motivacion, la satisfaccion y la
confianza de todos y cada uno de los involucrados. Su aplicacion correcta

coadyuva a que cada integrante de una determinada institucion detente

10



cabalmente delimitado su espacio de actuacion y conozca lo que tiene que
gjecutar en cadainstante y, alavez tengala probabilidad de manifestar las
controversias que se presenten en su labor, asi como la rentabilidad

obtenida

En una compaiiia o institucion podemos ubicar diferentes clases de
comunicacion. Los investigadores especidistas citados con anterioridad,
aluden ala comunicacion descendente y ascendente y ademas alainformal
y formal. La comunicacion descendente, es la que inicia de los grados
jerarquicos superiores y se dirige a los planos jerarquicos administrativos
inferiores. Eslacomunicacion que es usada por los niveles de altadireccion
gerencial para comunicarse con los subordinados. Por otro lado, la
comunicacion ascendente funciona en direccion contraria, aqui los
subordinados se comunican con la alta direccién gerencial. La gerencia
frente a esta clase de situaciones particul ares debe hacer uso detodasy cada
unade sus virtudes de lider empoderado para aprender a escuchar y en base
alo captado, reflgjarse en la adopcién de acuerdos y decisiones que le sean
congruentes. La alta direccién gerencial en estas situaciones tiene que estar
acargo de unapersonaobjetivay muy racional parano convertirse en objeto
de las ma informaciones subjetivas, que destruyen los sacrificios y la
unificacion de los integrantes o colaboradores de la organizacion. A la
comunicacion informal se le denomina de manera comin como rumor, y
existe € inconveniente de que quepa la probabilidad de desfigurar la
informacion, viciar € clima o ambiente organizacional, destrozar las
relaciones entre seres humanos y concebir un clima que se direccione en
contrade laadquisicion de los objetivos de la organizacion. En el caso dela
comunicacion formal la infieren como la que se lleva a efecto a por medio
de niveles 0 canales determinados y legalmente comprobados, dentro de
ellos se pueden audir, las reuniones por departamentos, entrevistas entre
algunos otros.

11



En vaor alo mencionado en paragrafos anteriores, la comunicacion como
desarrollo dindmico que argumenta los cambios, € crecimiento, las
conductas y la existencia de todas y cada una de las estructuras vivientes,
personas e instituciones, tal como lo manifiesta Chacon (1996), debe
conducirse: A averiguar metas comunes dentro de la organizacion,
incorporar la organizacion con € bien humano, conseguir optimas
relaciones humanas en los diferentes grados de organizacion gerencial,
gjecutar |os canal es normales de comunicacion, enterarse de la eficienciade
los que realizan las funciones laborales, encausar los logros y €l fracaso de
los subordinaosy disolver el posible entorno deindiferenciay desanimo. (p.
276). En conclusion, por todo lo expuesto, es inalcanzable reemplazar ala
comunicacion en una institucion organizacional. Por € contrario, es
fundamental tener y configurar un esquema comunicacional que permita a
todos losintegrantes delaaltagerencia, gerentes y subordinados, unafluida,
imprescindible y di&fana informacion, ya que ello coopera a logro de los

objetivos organizaciones y por consecuencia al éxito de lamisma.

Antonio (2015) sostiene que lacomunicacion se dasiempre y cuando exista
"interrelacion bilateral entre ambos polos del esguema relacional
(Transmisor-Receptor)” gecutando e "principio de bivaencia’, en la que
se da, que cualquier transmisor puede llegar a ser receptor y de manera
contraria, cualquier receptor llegaaser el transmisor. "Eslareciprocidad de
comunicados con probabilidad de regreso mecanico entre lados igualmente

proporcionados del maximo factor de comunicabilidad"

. Toma de decisiones en Autonomia: potestad del ser humano, individuo o
la organizacion que puede actuar segun su discernimiento, con libertad de

criterio o laaspiracion de otros.
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c. Estimulacién laboral: Es € mandato para realizar alguna cosa, donde la

destreza de los seres humanos se expone para lograr alguna necesidad
supeditada de algo.

M otivacion:

Conceptualizacion etimologica: e vocablo motivacion procede del latin
motivus (desplazamiento) y €l sufijo —cién (acto y entusiasmo). Conforme
a esto, la motivacion es la fuente de un acto. Motivus igualmente es €

cimiento de las palabras promover y causa.

Determinacion de motivacion (de formafrecuente): Lamotivacion vienen a
ser losimpul sos que direccionan alos seres humanos a efectuar establecidas
actividades y perseverar en las mismas para su realizacion. Este vocablo es
congruente con e de interés y el de voluntad. Las diferentes corrientes de
psicologia tienen multiples conjeturas referente a cdmo se produce la
motivacion y su consecuencia en e comportamiento perceptible. La
motivacion, en resumen, la podemos explicar, como la persistencia para
producir un sacrificio, por lograr |os objetivosinstitucionales de laempresa,
subordinado por e potencial del trabajo para regocijo de determinada

carencia personal.

La motivaciéon fue, es y serd siempre un cometido elemental en €
cumplimiento direccional de todo y cada uno de los organizadores,
administradores o gerentes. Conforme a Stoner (1996), € cimento de
conocer "qué hace que la gente funcione' nos permite conceptualizar €l
motivar como un procedimiento administrativo producto de intervenir en el
actuar de los seres humanos. Para que se desencadene este procedimiento
se advierte de una sucesion de restricciones, entre las que se puede
mencionar & en primer lugar, que el gerente genera como examinador
experto debe averiguar la existencia de poca o cuantiosa motivacion y

rastrear los medios para restablecerla cada cierto espacio de tiempo y
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ademés posibilitar a los gerentes estructurar la ligazén labora en las
instituciones u organizaciones, y en segundo lugar se ha de conjeturar que
la motivacion es til, gque es un coeficiente que influye en e cumplimiento
persona funcional. Estos supuestos vienen a establecer €l cimento de la
interpretacion del desarrollo de la motivacion. A partir de la percepcion
educativa, los gerentes detentan un enorme desafio. Los gerentes deben
conseguir que las metas institucionales se obtengan con la participacion
activa de todos los integrantes de la organizacion, y s no son capaces de
incentivar alos miembros de la organizacién para que desarrollen las tareas
0 acciones, estardn rumbo al desastre. Por |o que la motivacion desde esta
perspectiva por o general es un notable principio de intranquilidad paralos
integrantes de la alta gerencia. La motivacion se ha entendido a manera de
un procedimiento sencillo, no obstante, a mismo tiempo, como uno de los
gue presenta mucha complejidad. Podemos decir que Simple por que
asumimos que los individuos basicamente se perciben estimulados o

motivados a actuar de un proceder tal que les generen compensacion.

Resulta, entonces que, motivar a las personas tiene que ser elemental;
sencillamente hay que descubrir 1o que anhela y ubicarlo como asequible
retribucién. Aunque, es en este punto, donde se exteriorizalo engorroso del
desarrollo motivacional. Ocurre que lo que un individuo estima como una
retribucién conveniente, paraotro diferente, puede estimarladeinsuficiente,
indtil o insignificante. Los seres humanos se diferencian considerablemente
en el modo en que usufructian sus conveniencias para lograr e éxito. Por
consiguiente, en e quehacer diario de los individuos es factible encontrar
gue laaccion gue unindividuo estimaesencial paralograr € esperado éxito,
probablemente sea percibida por otro como inalcanzable. Para establecer la
trascendencia de la motivacion, es obligatorio ahondar crecidamente
referente alateméticade laintencion deinvestigar de forma especifica cada
coeficiente, cada téctica a emplear para promover a colaborador sea cua

fuere las caracteristicas de las ingtituciones. El comportamiento humano es
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la consecuencia mutua de dos fortalezas, las procedentes del universo
exterior, conocidas como extrinsecas y las que se desatan en € interior
mismo del ser humano es decir las intrinsecas. En concordancia con estas
deducciones, lo esencia para que una institucion logre sus objetivos
traducido como éxito, sea cual fuere su razon de ser, es ostentar gerentes
lucidos de la complejidad del desarrollo motivacional, Unicamente de esta
forma y examinandola como un suceso de la vida podran dominar las
tacticas para lograr que los individuos realicen las actividades por lo cual
estan en un determinado puesto laboral. Las primeras, tal como se les
advierte por medio de la percepcion, se constituyen de cosas, individuos y
desplazamientos, fuerzas y componentes del organismo, completamente
organizado en |0 que se designa universo existente. Determinado por la
superficie, se localiza el medio secundario, el &mbito organizaciona
intrinseco, 6sea, la potestad de las clulas que emanan y fenecen, de las
permutas del metabolismo, de los productos internos y de los medios
fisioldgicos. Las causas que supeditan la motivacion provienen del unoy e
otro reino. La alta Gerencia debe poseer vasta informacién relativa a las
conjeturas y prototipos que han sido sugeridos por investigadores de la
conducta humana y ser lucido de estos vectores, de estos multiplicadores

internos y externos que convergen paraincitar la conducta de la persona.

No obstante, todas las conjeturas de la motivacion contienen fundamentos
gue vienen a establecerse en sostén para la actua investigacion. En la
actualidad podemos afirmar que se estiman esenciales, las concernientes a
la proyeccion moderna de la motivaciéon. Landy y Becker mencionado en
Stoner (1996), organizan a los multiples planteamientos contemporaneos
ante la conjetura de lamotivacion y su empleo en cinco escalas: lateoriade
las metas, la de las necesidades y la de las expectativas. (p. 491-492). Los
planteamientos teodricos antes aludidos sirven como fundamento de la
investigacion, la teoria de las tres necesidades, Atkinson mencionado por

Stoner (1996), con respecto a la misma manifiesta: "los seres humanos
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motivados detentan tres estimul os fundamental es: de &filiacion o asociacion
cefiidaalos demés, de logro y de poder. La necesidad de afiliacion, alude a
la predisposicion del individuo de laborar de manera conjunta con otros
individuos que estiman como sus comparieros, |o cual es eficiente paralas
instituciones porque en conjunto pueden obtener los objetivos con el
minimo impulso y en e tiempo més corto. La necesidad de logro, tiene
correlacion con e nivel de motivacion que poseen los seres humanos que
aplican las actividades laborales” (p. 492). A los seres humanos con
excesiva carencia de logro les agrada admitir obligaciones para solucionar
situaciones problemdti cas; tienden ainstaurar objetivos propios con un nivel
mesurado de complicaciones y transitar crisis o riesgos para lograr dichos
objetivos; por lo demés consideran grandemente en la calidad de actuacion,
laretroinformacion. La necesidad de poder, adude al nivel de mangjo que el
individuo pretende obtener sobre su realidad. Esta carencia puede tener
correspondencia con la manera como los individuos conducen €l éxito o la
bancarrota. El panico a la crisis, y € deterioro de la capacidad de poder
particular, puede convertirse en un impulso trascendente para agunos
individuos. De acuerdo con Stoner (1996), lateoriadelaequidad, se cimenta
en la hipétesis de que un coeficiente central para la motivacion es €
desarrollo evolutivo particular en relacion a la justicia y equidad de la
compensacion recibida. Los seres humanos se perciben motivados cuando
comprueban satisfacciéon con lo que acogen de un sacrificio en proporcién
con €l sacrificio que gecutan. Esta condicion comprende que si otroslogran
aumentar sus buenos resultados minimizando esfuerzos setrataradejusticia,
y en esta situacion € involucrado tratard de enmendar la condicién de
injusticia reduciendo su esfuerzo, observando falas de inasistencia o

abandonando.

Maslow y su Estudio dela Motivacién
Maslow Abraham, de origen norteamericano, especiaista en psicologia,

vino a mundo en 1908, en la proposicion de su Piramide de Maslow,
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expresa una clasificacion de las necesidades de manera jerarquizada en
cinco grados o niveles diferentes en los cuales la funcion de la persona es
realizar cadanivel, con estarealiz6 unaimportante teoriade lapersonalidad,

en la que expresa, entre otras fisonomias, la Teoria de la Motivacion.

El nivel quinto que viene a ser la cuspide, laboramente alude a la
probabilidad de emplear absolutamente lainventiva, ladestrezay lapericia,
es decir eslaque serefiere ala autorrealizacion de los individuos. El nivel
cuarto en e entorno de la ocupacion del individuo seria e dominio de
actividades que posibiliten una sensacion de éxito y compromiso,
retribucion, espaldarazo y promociones, es decir esta incumbe a las
necesidades de deferencia y sostenimiento de un estatus. Para € nivel
tercero referido a entorno labora se alude a las relaciones de trabgjo, d
companerismo y a las probabilidades de interrelacionarse con otros
individuos, es decir involucralas necesi dades sociales como confraternidad,
conjuncioén, afecto, etc. El segundo nivel en lafiguralaboral corresponde a
los requisitos de permanencia en € trabagjo, garantia laboral, seguridad
socia y remuneracion mucho mayor al minimo es decir este nivel concierne
a la necesidad de proteccion y seguridad de la persona y por ultimo el
primero de los niveles concierne a las obligaciones fisiolégicas como
alimentacion, pernoctacion e ingerir liquidos; esta también es denominada
de necesidades primarias para la sobrevivencia de las personas,
laboralmente se consideraria la remuneracion y requisitos laborales

minimos.

Las singularidades que ha determinado Maslow Abraham son las

subsecuentes:

En magnitud a que &l individuo logra dominar sus carencias el ementales

aparecen progresivamente carencias de alineacion superior; no todas las

17



personas perciben carencias de autorrealizacion, debido a que es una

victoria personal.

L as necesidades anatoémicas nacen con & individuo, las demas carencias

emanan con €l lapso del tiempo.

Las carencias elementales advierten para su satisfaccion un periodo
motivador parciamente reducido, en contraste, las carencias superiores

exigen de un periodo més largo.

Solamente |as carencias no saciadas contribuyen en la conducta de todos

los individuos, pues la carencia satisfecha no produce conducta alguna.

Planteamiento de Mc Clelland David sobre M otivacion

McClelland sustenta que en forma general todas y cada una de | as personas

cuentan con:

X/
L X4

Necesidad de poder. — adude a la carencia de acanzar que los otros
individuos procedan de un modo que de otra forma probablemente
nunca harian, vale decir que alude a anhelo de poseer repercusion, de

contribuir y manegjar alos demés.

Necesidad delogro. - Se remite alapretension por destacar, € triunfo

en contexto con un conjunto de parametros, la contienda por €l éxito.

Necesidad de afiliacion. — esta alude ala aspiracion de vincularse con
los otros individuos, por consiguiente, se remite a emprender vinculos
interpersonales amicales en contexto con los otros miembros de la

institucion.
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% Laspersonas estaran motivadas, en relacion directa con laintensidad de
la aspiracion de realizarse, en tenor de una regla de excelencia o de

poseer € triunfo en un contexto competitivo.

+ En € estudio con respecto a la necesidad de logro, David McCleland
ubico gue los emprendedores grandes se distinguen unos de otros por
su anhel o de g ecutar mucho mejor las actividades. |dentifican entornos,
en las que posean €l cometido persona de proponer soluciones a las
situaciones probleméticas, circunstancias en las que tengan la facultad
de acoger una retroalimentacion veloz con respecto a su desempefio,
con € objetivo de conocer si vienen mejorando o no y por ultimo, un
contexto en los que estén en capacidad de establecer objetivos
ambiciosos; sin embargo les incomoda lograr € éxito a azar, por lo
tanto propician € reto de laborar en un desafio y asumir con la
responsabilidad personal del logro o fracaso. También, eluden las
actividades no muy sencillas o muy probleméticas. Al vencer
dificultades, anhelan percibir € resultado, es decir su logro o caida, se
basan en sus acciones propias. Los emprendedores grandes trabajan
mejor cuando notan que poseen una ocasion de logro del 50% y una de
debacle de 50%, pues asi adquieren una excelente probabilidad de

percibir una sensacion de éxito y beneplécito de sus trabajos.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2015) conceptualiza e gercicio, como las actividades o
conductas contempladas en los trabajadores que son notables en la conquista
de las metas de la institucién. En consecuencia, enuncia que un excelente
gercicio labora es e bauarte més importante con la que dispone una

institucion.

Chiavenato (2015) € gercicio laboral es eficiencia del individuo gque labora
a interior de las ingtituciones, la cual es indispensable para la institucion,
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funcionando la persona con un trabajo grande y de complacencia labora. En
esaorientacion, e gercicio laboral delosindividuos vaaestar supeditado asu

conducta y ademés del rendimiento logrado.

Dimensionesdel Ejercicio Laboral

a. Rendimiento laboral. — Radicaen el acrecentamiento o depreciacion dela
productividad originada de las diferencias del patrimonio, la ocupacion, la

metodol ogia e indistintamente al gun otro factor.

b. Efectividad Laboral. - Esta vinculado con la conquista de las metas y/o

rendimiento esperado.

c. Eficienciaen €l trabajo. — Valor o cuantiaen que se emplean el patrimonio
de la ingtitucién para gecutar una actividad o acanzar un objeto.
Compromete |la destacada forma de g ecutar o elaborar las cosas (reduccion

de sacrificio y coste).

1.5. HIPOTESIS

La aplicacion de un clima organizacional adecuado permitira mejorar €
gjercicio ocupaciona de los servidores de la Municipalidad del distrito de

Pamparomés, provincia de Huaylas, 2018.

1.6. OBJETIVOS
1.6.1. Objetivo General

Establecer que & clima organizacional afecta el desempefio laboral
de los servidores publicos en la Municipaidad del Distrito de
Pamparomas, Provincia de Huaylas en el 2018.
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1.6.2. Objetivos especificos

1.

Determinar e clima organizaciona de la administracion
municipal del distrito de Pamparomas, provincia de Huaylas
2018.

Determinar e desempefio laboral de los trabgjadores en
municipio distrital de Pamparomas perteneciente a la provincia
de Huaylas 2018.

Estimar si existe relacion entre la comunicacion interpersona y
laproductividad laboral en lostrabajadores del municipio distrital

de Pamparomas en € 2018.

Determinar la relacion entre la autonomia para la toma de
decisiones y la eficacialaboral en |os trabagjadores del municipio
distrital de Pamparomas en el 2018.

Interpretar i existe relacion entre la motivacion del personal y la
eficiencia laboral en los trabajadores del municipio distrital de

Pamparomas, en la provincia de Huaylas en e 2018.
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CAPITULO II:
METODOLOGIA
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2.1. MODELO DE INVESTIGACION

La Metodologia que se utilizo fue Hipotético - deductivo, porque partié de una
aseveracion o hipotesis y se confronto con los hechos o resultados. Ademas, €
presente estudio es de una tipificacion correlacional descriptiva elemental o
Basica de planteamiento sesgado de ningin modo experimental ya que no
mani pulamos en ninglin momento |as variables solo se observaron y describieron,
habiéndose levantado la informacion en un momento Unico donde relacionamos
el medio laboral y €l gercicio ocupacional de los servidores en e Municipio
Digtrital de Pamparomas 2018.

2.2. POBLACIONY MUESTRA

El estudio tuvo una poblacion compuesta por 44 empleados de cada uno de los
niveles que desempefian sus prestaciones en € Municipio del Distrito de
Pamparomas, los mismos que se desempefian en las diversas areas, empero
cuentan con diversos grados de formacion académica (secundaria, técnica,

universitaria). Teniendo una poblacion total de 44 servidores.

En tanto la muestra tomada para la presente investigacion es igual ala poblacion

debido a que es pequefia N = 44. Lamuestra es de 44 servidores.

2.3. INSTRUMENTOSY TECNICASPARA EL ESTUDIO

M etodol 6gi camente |os mecanismos y procedi mientos empleados en la obtencion

de lainformacién necesaria los detallo a continuacion:

Técnica
Se utilizd6 como técnica la Encuesta, mediante la cua se contrast6 en los

trabajadores pertenecientes a municipio distrital de Pamparomas, |a afectacion

gue generalazona Organizaciona en el gercicio laboral.
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I nstrumento

Se empled como herramienta, las interrogantes, constituidas por un conjunto de
preguntas direccionadas a recabar |as respuestas de los servidores publicos del

gobierno municipal Distrital de Pamparomas.

24. ANALISISY PROCEDIMIENTO DEL ESTUDIO

Es sometido a validacion € instrumento utilizandose para ello € dictamen de
conocedores, para lo cual, se prorrated a tres peritos en la especializacion, los
mismos gue transmitieron su juicio en relacion a escrito y a fondo del sondeo,
realizando algunas observaciones las que se levantaron y sefldaron que la
herramienta es empleable a las areas de la investigacion. Los profesionales

expertos que validaron €l instrumento fueron:
- Dr.Ing. LuisHugo Avalos Aurora
- Dr. C.P.C. LuisVenegas Gordillo

- Dr.C.P.C. Ernesto Ledn Alva.

Validado técnicamente el cuestionario, se procedi6 asu aplicacion en lapoblacion
integrada por los empleados del Municipio del gobierno Distrital de Pamparomas.
La aplicacion del instrumento se gecutd de manera directa a los servidores
publicos a efecto de custodiar la fidelidad en e recojo de la informacién y

demostrar |a hipétesis planteada.

Se recogi6 € cuestionario aplicado, procediéndose a la codificacion
correspondiente y su vaciado en € software de almacenamiento de informacion
para posteriormente construir con dichos resultados representaciones gréficas y
cuadros comparativos entre las dimensiones consideradas en el presente estudio y
las variables que intervienen.
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Seguidamente, se gecutd la determinacion, entendimiento y explicacion de las
conclusiones, teniéndose en cuenta la Gradacion de Estimacion Representativa,
Instrumento que incluye enunciados de una sucesion de atributos y propiedades
singulares, asociado de un patron graduado referente a lo aliciente gque es motivo

amedir. Paralo cual setiene:

Nunca Malo

A veces Regular

Casi Siempre | Bueno

AW N

Siempre Muy Bueno
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CAPITULO II1:
RESULTADOS

26



Con respecto a dimensiones y variables obtenemos de forma descriptiva los

resultados siguientes:
3.1 VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

a. Comunicacion Inter personal

TablaN° 01

Sinceridad en la Comunicacion entre empl eados.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 3 7%
Casi siempre 11 25%
A veces 25 57%
Nunca 5 11%
TOTAL 14 100 %

Fuente: Base de datos de | as variables de estudio.

Interpretacion:

Se consigue advertir que el 57 % de | os empleados aseveran que de vez en cuando
se comunican con sinceridad, seguido de un 25% que casi sSiempre se comunican
con sinceridad, €l 11% nunca logran una comunicacion sincera'y e 7% aseguran
gue siempre se comunican con sinceridad. En conclusion, el mayor porcentaje nos
indica que a veces logran entre empleados una sincera comunicacion en la

administracion distrital municipal de Pamparomas.
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Tabla N° 02

Ambiente de confianza entre empleados.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 2 5%
Casi siempre 12 27%
A veces 24 55%
Nunca 6 14%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se consigue advertir que 55 % de los empleados aseveran que en la municipalidad
aveces existe un ambiente de confianza entre los empleados, € 27% dice que casi
siempre, € 14% que nunca, y € 5% aseguran que siempre existe un ambiente de
confianza. En conclusiéon, € mayor porcentaje nos indica que € a veces hay
ambiente de confianza entre los empleados Municipales del distrito de

Pamparomés.
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Tabla N°03

Relacién armoniosa en medio de empleados.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 4 9%
Casi siempre 9 20%
A veces 25 57%
Nunca 6 14%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se consigue advertir que 57% de los empleados aseveran que en la municipalidad
a veces existe una relacion armoniosa entre los empleados, € 20% dice que cas
siempre, € 14% que nunca, y € 9% aseguran que siempre hay una relacion
armoniosa entre los empleados. En conclusién, € mayor porcentaje nos indica que
el aveces hay una relacion armoniosa entre los empleados de la Municipalidad de

Pamparomés.

29



b. Independencia en las decisiones

TablaN° 04

Eleccién de decision en el areade trabgjo.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 2 5%
Casi siempre 3 7%
A veces 15 34%
Nunca 24 55%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de | as variables de estudio.

I nterpretacion:

Se advierte que & 55% de los empleados publicos nunca toman decisiones en su
puesto de trabgjo, € 34% que a veces, e 7% casi siempre, y € 5% aseguran que
siempre toman decisiones en sus puestos de trabgjo. En conclusion, € mayor
porcentaj e nosindicaque en laMunicipalidad de Pamparomas | os empl eados nunca

toman decisiones en sus puestos de trabajo.



TablaN° 05

Responsabilidad del trabajador.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 13 30%
Casi siempre 10 23%
A veces 16 36%
Nunca 5 11%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se consigue notar que e 36% de los empleados indican que a veces son
responsables del trabagjo que realizan, € 30% siempre lo son, € 23% que cas
siempre, y € 11% aseguran que nunca son responsables del trabajo que realizan.
En conclusién, € mayor porcentaje nos indica que a veces los trabajadores de la

Municipalidad de Pamparomas son responsables del trabajo que realizan.
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Tabla N° 06

Horario del trabajo.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 3 7%
Casi siempre 29 66%
A veces 7 16%
Nunca 5 11%
TOTAL 44 100%

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanza advertir que el 66% de |os empleados publicos indica que casi siempre
lajornadalaboral les posibilitarealizarse en su érealaboral, € 16% aveces, € 11%
gue nunca, y € 7% aseguran que siempre la jornada laboral les posibilita sentirse
realizados en su &rea ocupacional. En conclusion, e mayor porcentgje nos indica
que casi siempre €l horario del trabajador en la Municipalidad de Pamparomas les

permite desarrollarse en su propia area ocupacional .
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c. Motivacién laboral

TablaN° 07

Son adecuados | as concesiones en salud que atienden al servidor municipal .

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 1 2%
Casi siempre 5 11%
A veces 24 55%
Nunca 14 32%
TOTAL 44 100%

Fuente: Base de datos de | as variables de estudio.

Interpretacion:

Se permite percibir que el 55% de los empleados publicos afirma que a veces son
adecuados | os beneficios de salud, e 32% que nunca, & 11% que cas siemprey €l
2% que siempre son adecuados los beneficios de salud. En conclusién, el mayor

porcentaje nos indica que a veces son adecuados | os beneficios de salud que brinda

laMunicipalidad de Pamparomas.
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Tabla N° 08

Esta de acuerdo con laremuneracion salarial.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
A veces 25 57%
Nunca 19 43%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se acanza advertir que el 57% de los empleados publicos indica que a veces estan
de acuerdo con la remuneracion salarial que reciben por su trabajo, €l 43% que
nuncay € 0% que casi siempre y siempre estan de acuerdo con la remuneracion
saaria que perciben. En conclusion, € mayor porcentaje nos indica que los
empleados publicos Municipales de Pamparomas a veces estan de acuerdo con la

remuneracion salarial que perciben por su trabajo.
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TablaN° 09

El ambiente de trabgjo e permite desenvolverse.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 27 61%
A veces 8 18%
Nunca 4 9%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se permite percibir que el 61% de los empleados publicos expresan que poco méas
se pueden desenvolver en e ambiente de trabajo dondelaboran, € 18% que aveces,
el 11% que siempre y e 9% que nunca se pueden desenvolver en e ambiente de
trabajo. En conclusién, € mayor porcentaje nos indica que casi siempre se pueden
desenvolver en el ambiente donde laboran los empleados de la Municipalidad de

Pamparomés.
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Figura N° 01

Magnitudes del Clima Organizacional como Variable

57.5
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

57

Comunicacion Motivacién

56.5

56

55.5 Autonomia para
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Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

I nter pretacion:

Se puede observar las tres magnitudes que tiene & Clima Organizacional como
variable donde se puede apreciar que ladimensién Comunicacion y Motivacion tienen
el valor de “A veces” en ambos casos por |o que se afirma que en laMunicipalidad de
Pamparomas la Motivacion y la Comunicacion es regular; en cambio la magnitud
Autonomia en la gecucion de decisiones tiene € valor de “Nunca” que quiere decir
gue en la Municipalidad de Pamparomas |os empleados no toman decisiones en sus
puestos de trabgo. El Clima Organizacional se define en la Municipalidad de

Pamparoméas como regular.

36



3.1 VARIABLE DESEMPENO LABORAL

a. Productividad Laboral

TablaN° 10

Eficienciadel trabajador en tareas asignadas.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 6 14%
Casi siempre 25 57%
A veces 13 30%
Nunca 0 0%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |l as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanza advertir que el 57% de los empleados publicos indican que poco més o
menos continuamente al canzan con eficiencia las tareas asignadas, € 30% a veces,
el 14% siemprey el 0% nuncalogran las tareas asignadas. En conclusion, el mayor
porcentaje nos indica que casi siempre logran con eficiencia las tareas asignadas

por los jefes en laMunicipalidad de Pamparomas.
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TablaN° 11

Cumplimiento del trabajo con Eficacia.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 26 59%
A veces 13 30%
Nunca 0 0%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de | as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanza advertir que el 59% de |os empleados publicos casi siempre cumplen €
trabgjo con eficacia, el 30% aveces, € 11% que siemprey e 0% que nuncacumplen
con eficaciael trabajo encomendado. En conclusion, € mayor porcentaje nosindica
que casi siempre los empleados publicos de la administracion Municipal de

Pamparomés cumplen con eficacia e trabajo.



TablaN° 12

Valor delaproductividad del empleado publico conforme alo determinado.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 6 14%
Casi siempre 19 43%
A veces 16 36%
Nunca 3 7%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanza advertir que e 43% de los empleados publicos manifiestan que cas
siempre € valor de produccién del trabajador esta de acorde a lo establecido, €
36% que aveces, € 14% siemprey € 7% que nunca €l valor de productividad del
empleado publico esta de conforme a lo determinado. En conclusion, € mayor
porcentaje nos indica que casi siempre €l nivel de produccion del trabajador de la

Municipalidad de Pamparomas esta de acorde alo establecido.
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b. EficacialLaboral

Tabla N° 13

Cumplimiento de metas dentro de los cronogramas.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 2 5%
Casi siempre 13 30%
A veces 23 52%
Nunca 6 14%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

I nter pretacion:

Se adcanza advertir que e 52% de los empleados publicos expresan que a veces
cumplen con las metas dentro de los cronogramas, € 30% que casi siempre, 14%
gue nunca y 5% que siempre logran cumplir con las metas dentro de los
cronogramas de trabajo. En conclusién, e mayor porcentaje nos indica que los
empleados publicos municipales del distrito de Pamparomas a veces cumplen con

los objetivos dentro de |os cronogrameas.
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TablaN° 14

Conocimiento de funciones.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 11 25%
Casi siempre 8 18%
A veces 25 57%
Nunca 0 0%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

I nterpretacion:

Se alcanza advertir que € 57% de los empleados publicos municipales a veces

conocen sus funciones, el 25% siempre, e 18% casi siempre y e 0% gue nunca

conocen sus funciones. En conclusién, el mayor porcentaje nos indica que a veces

los trabajadores de la Municipalidad de Pamparomas conocen sus funciones.
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TablaN° 15

Desarrolla su trabajo con calidad.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 16 36%
A veces 18 41%
Nunca 5 11%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se acanza advertir que € 41% de los empleados publicos municipales expresan
que a veces desarrollan su trabajo con calidad, e 36% casi siempre, y € 11% que
nunca y siempre desarrollan su trabajo con calidad. En conclusién, e mayor
porcentaje nos indica que a veces los empleados publicos municipales del distrito

de Pamparomas desarrollan con calidad su trabajo.
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c. EficienciaLaboral

TablaN° 16

Responsabilidad acorde a su capacidad profesional.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 3 7%
Casi siempre 14 32%
A veces 23 52%
Nunca 4 9%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de | as variables de estudio.

Interpretacion:

Se acanza advertir que el 52% de los empleados publicos municipal es preguntados
expresan que a veces su nivel de responsabilidad est4 en consonancia con su
idoneidad ocupacional, el 32% que casi siempre, e 9% que nuncay € 7% que
siempre su nivel de responsabilidad esta conforme a su competencia ocupacional.
En conclusion, e mayor porcentaje nos indica que a veces € nivel de
responsabilidad de los empleados publicos municipales del distrito de Pamparomas

estd conforme a su competencia ocupacional .
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TablaN° 17

Grado de adaptabilidad del trabajador alos cambios.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 25 57%
A veces 11 25%
Nunca 3 7%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanzaadvertir que e 57% de los empleados municipal es pablicos exponen que
cas siempre consiguen adaptarse a los cambios dentro del trabgo, el 25% que a
veces, e 11% quesiemprey el 7% que nuncaselogran adaptar alos cambios dentro
del trabgjo. En conclusion, € mayor porcentagje nos indica que casi siempre los
empleados municipales publicos del distrito de Pamparomas logran adaptarse alos

cambios dentro del trabgjo.
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Tabla N° 18

Grado de conocimientos técnicos le permite desenvolverse.

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 22 50%
A veces 13 30%
Nunca 4 9%
TOTAL 44 100 %

Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

Interpretacion:

Se alcanza advertir que el 50% de los empleados municipales publicos indican que
casi siempre sus conoci mientos técnicos les permite desenvolverse en su puesto de
trabgo, € 30% que a veces, € 11% que sempre y e 9% que nunca sus
conocimientos técnicos les permite desenvolverse en su puesto de trabgjo. En
conclusion, el mayor porcentaje nosindicaque casi siempre se pueden desenvol ver

en su puesto de trabgjo.
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Figura N° 02

Variable Desempefio Laboral y sus Dimensiones
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Fuente: Base de datos de |as variables de estudio.

I nterpretacion:

Se puede observar las tres magnitudes de la variable Desempefio laboral, ademas
gue las magnitudes Eficiencia y Eficacia tiene el valor “A veces” lo que indica que
laEficaciay Eficienciade |os trabajadores de la Municipalidad de Pamparomas es
regular y que la dimension Productividad laboral tiene el valor “Casi siempre” que
significa que la productividad de los empleados municipales publicos del distrito
de Pamparomas es buena. Resumiendo, € Desempefio laboral de los de los

empleados municipales publicos del distrito de Pamparomas es regular.
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CAPITULO IV:
ANALISISY DISCUSION
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4.1

4.2

En laMunicipalidad de Pamparomas existe un Clima Organizaciona Regular
ya que los valores de la dimension comunicacion interpersonal fueron del
57% a veces parala comunicacion entre los empleados de la Municipalidad
de Pamparomas, 55% a veces para € ambiente de confianza entre
trabajadores, y 57% aveces paralarelacion armoniosaen las &reas de trabg o;
por afadidura para la autonomia como dimension en g ecucion de decisiones
se tuvo 55% nunca toman decisiones en sus puestos de trabajo, 36% a veces
son responsables del trabagjo que realizan y 66% casi siempre, € itinerario
laboral les posibilita realizarse en su ubicacion ocupacional y, tratandose de
la dimension Motivacion laboral los empleados publicos municipales del
distrito de Pamparomés afirmaron gque e 55% de a veces los beneficios de
salud son adecuados, 57% a veces estan de acuerdo con la remuneracion
sdarial y 61% cas siempre € ambiente donde laboran les permite
desenvolverse en su trabajo. Se debe sefidar que la calificacion de clima
organizacional esta asociada a la autonomia para la g ecucion de decisiones,
a la transmision intercomunicacional, al aliciente laboral y otros
concernientes ala conducta

Para John Ivancevich, define que para € clima organizacional es necesario
aprender sobre capacidades, valores, acciones y percepciones dentro de la
institucion laboral en su conjunto, mientras se trabaja en grupo, estos deben
estar basados en principios, métodos y teorias propuestas por disciplinas
sociales como la antropologia social, la sociologiay otra disciplina cientifica
como es la psicol ogia.

Cabe recordar que fuera de esta, hay diferentes definiciones de clima
organizacional, sin embargo, desde mi punto de vista coincide con mis
resultados por ser lamas didfanay precisa.

Los servidores municipales distritales de Pamparomas en lo referido a
Desempefio labora su calificacion es Regular pues los vaores de las
dimensiones Productividad laboral fueron que casi sempre el 57% alcanzan

competentemente | as actividades adjudicadas, 59% cumplen con efectividad
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4.3

4.4

su labor y 43% su grado de realizacién o produccion es coherente con lo
esperado; en la dimensién Eficacia laboral e valor fue de a veces € 52%
cumplen con las metas de los cronogramas, 57% conocen sus funciones y
41% dcanzan llevar adelante su labor con eficiencia y calidad; finalmente
parala Eficiencialaboral como dimension se obtuvo que aveces € 52% de
los trabajadores dice que su nivel de obligacion estd conforme con la
competencia profesional, el 57% casi siempre logra adaptarse a los cambios
y el 50% de los trabajadores dice que su nivel de conocimientos técnicos les
posibilita su crecimiento en su arealaboral.

(Chiavenato I. , 2015), afirma que €l gercicio laboral es eficiencia de
individuo que labora a interior de las instituciones, la cua es indispensable
para la institucion, funcionando la persona con un trabgo grande y de
complacencialaboral.

En esaorientacion, €l gercicio laboral delosindividuos vaa estar supeditado

asu conducta 'y ademés del rendimiento logrado.

Existe un vinculo en medio de laintercomunicacion persona y productividad
ocupaciona de los trabajadores municipales distritales de Pamparomas ya
gue a veces existe una comunicacion abierta y sincera, a veces existe un
ambiente armonioso |o que conlleva a que casi siempre logren cumplir las
tareas encomendadas.

Este vinculo se constata conforme a (Antonio P, 2015), que sostiene que la
comunicacion se da siempre y cuando exista "interrelacion bilateral entre
ambos polos del esquema relacional (Transmisor-Receptor)” g ecutando el
"principio de bivalencia" que repercute directamente en las actividades de los
involucrados.

Este desarrollo se comprueba en la conducta de los empleados de la

municipalidad distrital de Pamparomés remarcandose lateoriadelajerarquia.

En cuanto a la eficacia laboral y la libertad en toma de decisiones de los

servidores publicos municipales distritales en Pamparomés, tienen una
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4.5

4.6

relacion estrecha ya que, como nunca toman decisiones en sus puestos de
trabajos solo a veces cumplen las metas de sus cronogramas. Este producto
expone gue lalibertad es concluyente en la operatividad del servidor publico.
Esto se propugna en la teoria de Mc Clelland quien asevera que “el ser
humano posee necesidades de poder y autonomia” lo que se demuestraen la
conducta de los empleados.

Coincidiendo con los resultados obtenidos en la presente investigacion.

Existe un vinculo dentro de la eficiencia laboral y la motivacion del persona
de los empleados municipal es distrital es de Pamparomas ya que a veces estan
de acuerdo con las remuneraciones salariales y 1os beneficios de salud por lo
gue también solo a veces son responsables de su trabajo y aveces su nivel de
conocimientos técnicos les permite desenvolverse en su puesto de trabgjo.

La motivacion interviene como una funcién primordia en la eficiencia del
empleado, tal como lo corrobora Maslow con su Teoria de la Mativacion.

De igua forma se demuestra que la motivacion es fundamental para la

eficiencialaboral.

Por ultimo se afirma que & medio organizacional afecta el desempefio
ocupacional delosempleados municipales distritales de Pamparomas, en la
Provincia de Huaylas en € afio 2018 ya que ambas variables son de valor
regular y también lo asevera (Arizmendi Diaz, 2015), quien en su
investigacion concluye que, en labusqueda de la perfeccion en € trabajo, con
un mejor medio organizacional, hay una mayor predileccion por eecutar
actividades ocupacionales dificiles. Ademas, sefid que lo que le posibilito
establecer gque en un clima organizaciona favorable de expresa el deseo de
ser megor en Situaciones interpersonales. Desder, adude que € medio
organizacional establece la manera en que e empleado advierte su labor
ocupacional, su eficiencia, su produccion y performance laboral.
Conclusiones andlogas se acanzaron en diversos estudios, 10os mismos que
son indicados en los antecedentes. Como por gemplo las conclusiones
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logradas por Arizmendi Diaz, quién determino un vinculo del Medio

Organizaciona con laMotivacion de logro de los empleados mexicanos.

En correspondencia a producto universal, en €l cua se acept6 la hipotesis,
encontramos que afirmativamente existe correspondencia significativa entre
el medio organizacional y desempefio laboral municipa distrital en
Pamparomés, tal como lo establece Dessler. EI mismo que expresa que €
climao medio organizacional resuelve lamaneraen que el empleado advierte

su labor ocupacional, eficiencia, produccion y desempefio ocupacional .
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CAPITULO V:
CONCLUSIONES
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Se ha establecido que hay una relacién de dependiente entre e Clima
Organizacional y e desempefio laboral, ya que lo “regular” del Clima
Organizacional es causaparael efecto de “casi siempre” del desempefio laboral
en |os trabajadores de la municipalidad distrital de Pamparomas.

Se ha determinado como “Regular” el Clima Organizacional en la
Municipalidad distrital de Pamparomas perteneciente alaprovinciade Huaylas
en € 2018, pues se demuestra que sus magnitudes determinantes
Comunicacién interpersonal con 57% y Motivacion laboral 56%, tienen el
valor de “A veces” en ambos casos y en la magnitud Autonomia para latoma
de decisiones con 55% tiene el valor de “Nunca”.

Se ha estimado como “Regular” el Desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de Pamparomas en e 2018, pues la investigacion demuestra que las
magnitudes determinantes como Productividad con 53% en promedio tiene el
valor “Casi siempre”, la Eficacia con 50% en promedio tiene un valor de “A

veces” y la Eficiencia con 43.6% en promedio tiene un valor de “Casi siempre”

Se ha establecido que, si existe relacion entre la comunicacion interpersonal y
la productividad labora de los empleados municipales distritales en
Pamparomas ya que a veces con 57 % existe una comunicacion sincera, casi
siempre con 61 % un ambiente laboral que permite desenvolverse, 1o que
conlleva a que se reflgle en la productividad laboral con 53% en promedio en
casi siempr e respecto a eficiencia, cumplimiento y acorde a lo establecido €l

nivel de produccioén.

Se ha interpretado que la relacion es estrecha entre la autonomia para la toma
de decisiones y la eficacia laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad del Distrito de Pamparomas ya que “nunca” toman decisiones
en sus puestos de trabajos con 55% se refleja en que “a veces” cumplen las
metas de sus cronogramas con un 52%.
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6. Sehaestablecido laexistencia de unarelacion entre lamotivacion del personal
y la eficiencia labora en los trabgadores del municipio distrita de
Pamparomas, ya que se demuestra que a veces con 57% estan de acuerdo con
las remuneraciones salariales y a veces con 55% consideran adecuados los
beneficios de salud que reciben lo que conlleva a estar desmotivados para €l
trabajo.
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CAPITULO VI:
RECOMENDACIONES
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6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

Proponer a la Municipalidad del Distrito de Pamparomas promover
iniciativas de proyectos integrales orientados a fortalecer € clima o medio
Organizacional con el objetivo de optimizar €l gercicio ocupacional de sus

servidores.

Emplear adecuadamente los recursos de motivacion laboral e incorporar
nuevas formas de incentivar a empleado municipal como podria ser:
distincion ocupacional o laboral, promover asensos, beneficios sociaes,

mejora de sueldos entre otros.

Proponer la formulacion, aprobacion y difusion de un Programa de
interrelacion comunicaciona para reforzar los campos vinculados a la

eficacia, incluyendo temas de rel aciones humanas y arte comunicacional.

Elaborar un Plan de Talleres y Capacitaciones permanentes, orientadas al
desarrollo personal, autoestima, liderazgo, manegjo de conflictos, toma de
decisiones, trabajo en equipo, etc. con metodologias participativas que
logren una mejor integracion e intercomunicacion entre los trabajadores
municipales de todas | as &reas.

Monitorear la practica de vaores, trato cordial entre los trabaadores,
acatamiento a sus derechos laborales, relaciones con equidad y justicia lo
gue tiene que ser unafilosofiainstitucional de desarrollo.

L as habilidades de | os trabajadores deben ser aprovechadas, laatadireccion
debe implementar institucionalmente dentro de la politica institucional los
incentivos, lalibertad paralatoma de decisiones de |los colaboradores en la
solucion de problemas en sus desempefios ocupaci onal es en base a criterios

establ ecidos previamente.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION AFECTACION DEL DESEMPENO LABORAL
DE SERVIDORES DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAMPAROMAS 2018

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
PROBLEMA: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS: VARIABLE 1: La Metodologia que se utilizara
¢Cémo el estado Determinar que € clima organizacional | La aplicacién de un clima | Clima Organizacional en la presente investigacion
organizacional afecta el afecta & desempefio labora de los | organizacional adecuado serd el Hipotético — deductivo,

desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad distrital de

Pamparomés, 2018?

servidores publicosen laMunicipalidad del
Distrito de Pamparomas, Provincia de
Huaylas en el 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.1dentificar € clima organizacional de la
administracién municipal del distrito de
Pamparomés, provinciade Huaylas 2018.

2.Determinar el desempefio labora de los
trabajadores en & municipio distrital de
Pamparomés perteneciente ala provincia
de Huaylas 2018.

3.Establecer s existe relacion entre la
comunicacion  interpersonal y  la

productividad laboral en los trabajadores

permitiramejorar €l gercicio
ocupacional delos servidores
de la Municipaidad del
distrito de Pamparomas,

provincia de Huaylas, 2018.

Dimensiones:

- Comunicacion interpersonal

- Autonomia para la toma de
decisiones.

- Motivacion Laboral.

VARIABLE 2

Desempefio laboral

Dimensiones:
- Productividad |aboral.
- Eficacia

- Eficiencialaboral.

de Tipo Béasica Descriptiva
correlacional y de Disefio no
experimental transversal.

Su representacion es:

Donde:
M; Muestra

V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral.

r: Relacién entre variables.
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del municipio distrital de Pamparomas en
el 2018.

4. Determinar larelacion entre laautonomia
para la toma de decisiones y la eficacia
laboral en los trabajadores del municipio
distrital de Pamparomas en el 2018.

5.Establecer s existe relacion entre la
motivacion del persona y la eficiencia
laboral en los trabajadores del municipio
distrital de Pamparomés, en la provincia
de Huaylas en el 2018.
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ANEXO N° 02: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Clima organizacional

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
- Comunicacion
interpersonal 12345
- Ambiente de confianza.
(Ilvancevich, 2006), Comunicacion | Relacién armoniosa.
Es e estudio del interpersonal | Trabajo en equipo.
comportamiento, . - Dificultad para delegar
actitudes y . . clima funciones.
desempefio humano organizacional, va
en un  entorno acorde a buen Toma de decision en el
organizacional: ambiente que puesto.
implica basarse en perciben los Autonomia Responsabilided  del 678910
teorias, métodos y trabgjadores, ya sea paratomade trabajador. S
principios extraidos en el aspecto de la decisiones Horario del trabgjo.
de disciplinas como comunicacion Participacion en toma
la psicologia, interpersonal, de decisiones.
sociologia y autonomia y Puede hacer propuestas
antropologia motivacion laboral. de mgjora
cultural. Los beneficios de
salud. que recibe €
trabajador.
Motivacion La remuneracion
laboral salarial del trabajador. | 11,12,13,1
El ambiente. donde | 4,15
realiza el trabgjo.
Recibe incentivos y
premios.
Recibe capacitaciones.
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Desempefio Laboral

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
- Eficienciadel trabajador.
- Eficacia del trabajador.
- Nivel de produccién del
(Chiavenato I. , | El adecuado trabajador. 16,17,18,19,20
2015), Es @ | desempefio Productividad | - Sabe los objetivos que
rendimiento laboral se mide a L aboral debe al canzar.
labordl 'y la | travésdela - Trabgja en condiciones
actuacion  que | productividad favorables.
manifiesta el | labord, la€ficacia
trabajador a | ylaeficiencia - Metas logradas.
efectuar las | laboral. Los - Conocimiento de
funciones y | cuales funcion.es. . 2190 23.24.95
tareas principales | contribuyenen el - Percepcion del nivel de S
que exige su | logrodelos Eficacia calidad de trabgjo.
cago en ¢ | objetivosdela Labord - Es relevante las labores
contexto laboral | organizacién. que gjecuta
especifico de - Apoya en € trabgjo de
actuacion, lo cual compafieros.
permite - Responsabilidad  del
demostrar su trabajador.
idoneidad. - Nivel de adaptabilidad
Eficiencia del trabajador. 26,27,28,29,30
Leboral - Nivel de conocimientos
técnicos.
- Sus errores le permiten
aprender y mejorar.
- Las capacitaciones le
permite  atender su
cargo.
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INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario tiene como objetivo realizar el diagndstico del
Clima organizacional y € Desempefio laboral de la Municipalidad del Distrito de
Pamparomés, basado en la percepcion real que tienen sus trabgjadores. Elija la
respuesta que crea conveniente alas preguntas y margque con X sus respuestas. Observe

Ud. Que las alternativas no son todas iguales por lo cual agradecemos tomar atencion

ANEXO N° 03: CUESTIONARIO

DESEMPENO LABORAL

antes de marcar sus alternativas.

(4) Silempre

(3) Casi siempre

(2) A veces

(1) Nunca
N° VARIABLES
A | VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacién inter per sonal

1 | ¢Es abierta y sincera la comunicacién entre los empleados de la
municipalidad?

2 | En la institucion municipal Existe un ambiente de confianza entre los
compafieros de trabajo.

3 | Enlosgruposdetrabajo o dreasdentro delamunicipalidad ¢existe unarelacion
armoniosa entre los trabajadores?

4 | ¢En la municipalidad se trabagja en equipo para desarrollar y cumplir las
actividades?

5 | ¢El jefeinmediato no tiene dificultad para delegar funciones?
Autonomiay toma de decisiones

6 | ¢Ud. tomadecisionesen su puesto de trabajo?

7 | ¢Ud. esresponsable del trabgjo que realiza?

8 | ¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?

9 | ¢Ud. participa en las decisiones que se toman sobre el funcionamiento en su

puesto de trabajo?
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10

¢Desde su puesto puedo hacer propuestas de mejora para € funcionamiento
del Servicio?

M otivacion

11

¢ParaUd. los beneficios de salud que brinda la organizacion son adecuadas?

12

¢Esta de acuerdo con laremuneracién qué recibe?

13

¢El ambiente donde labora le permite desenvolverse adecuadamente en su
trabajo?

14

¢Laorganizacion utilizaincentivos para premiar las buenas |abores?

15

¢Usted percibe que le permiten capacitarse y progresar como persona?

B | VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Productividad labor al

16 | ¢Lograeficientemente las tareas asignadas por su jefe?

17 | ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion?

18 | ¢Sunivel de produccién es acorde alo que esta establecido por las politicas de
laentidad?

19 | Seprecisan perfectamente |0s objetivos que |os servidores deben alcanzar.

20 | ¢Lascondicionesen las cuales |abora son las més favorabl es para efectuar una
labor de calidad?
Eficacia

21 | ¢Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas establ ecidos?

22 | ¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

23 | ¢Ud. logradesarrollar su trabajo con calidad?

24 | ¢Estimarelevante larealizacion de las labores que le toca g ecutar?

25 | ¢Esusual apoyar € trabajo de los demas comparieros?
Eficiencia

26 | ¢Su grado de responsabilidad estéd  acorde a su capacidad profesional ?

27 | ¢Lograadaptarse con rapidez alos cambios que se generan en su entorno?

28 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento
en su puesto de trabajo?

29 | ¢Considera los errores que comete como una oportunidad, para aprender y
mejorar |as tareas que se le han encomendado?

30 | ¢Creequelascapacitaciones brindadas en la municipalidad | e permiten atender

satisfactoriamente las exigencias que demanda su cargo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION

66



