UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO
EN ADMINISTRACION

Autor:

Cobefias Puchulan, Roberto Carlos

Asesor:

Dr. Cruz Cruz, Oscar Porfirio

Sullana - Pert

2016



1. Palabras Clave

Tema : Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Especialidad : Administracion

Lineas de investigacién

Universidad Universidad San Pedro

Facultad Ciencias Econdmicas y Administrativas

Area OCDE 5. Ciencias Sociales

Subarea 5.2 Economia y Negocios

Disciplina Negocios y Management

Keywords

Topic : Organizational Climate and Work Performance
Specialty : Administration

Lines of investigation

University San Pedro University

Faculty of Economic and Administrative Sciences
OECD area 5. Social Sciences

Subarea 55.2 Economy and Business

Discipline Business and Management




2. Titulo

Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita



Resumen

El presente trabajo de investigacion buscéd describir como el clima
organizacional se relaciona con el Desempefio Laboral de los colaboradores de
la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita, la misma que
correspondid a un estudio no experimental transversal puesto que se centro en
analizar las variables en estudio. Y transversal debido a que la recoleccion de
datos se realiz6 en un solo momento en un tiempo Unico. Se utilizo la técnica
de la encuesta donde se aplicd un cuestionario estructurado con la finalidad de
recoger los datos generales y especificos considerados en el presente estudio y
de esta manera proponemos alternativas de solucion para contribuir al

mejoramiento de la misma.

Entre los principales resultados sefialamos que en un 80% los colaboradores
son unidos obteniendo asi los resultados esperados, en un 100% los
colaboradores cooperan entre si o que permite mejorar la produccién y en un
75% los colaboradores tiene sentido de pertenencia y espiritu de equipo
realizando su trabajo con eficiencia y eficacia; por ello los directivos deben
incentivar a que los colaboradores mantengan la union, cooperacion y el
espiritu de equipo lo que beneficiara a la institucion ya que realizaran su

trabajo con mucho mas entusiasmo y en un buen clima organizacional.

Se determind como conclusién general que en un 81.67% el clima laboral
influye de forma positiva en la eficiencia, eficacia, economia y calidad de los

colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

Se propone implementar un plan de motivacion que permita reconocer los
logros obtenidos por los colaboradores y asi se sientan contentos de pertenecer

a esta institucion.

Palabras claves: Motivacion y Técnicas de ensefianza



Abstract

This research sought to describe how the organizational climate is related to
job performance of employees of the Municipality of Town Center Villa
Viviate Paita, the same which corresponded to a non-experimental cross-
sectional study since focused on analyzing the variables under study . And
cross because data collection was performed at a single time in a single time.
the survey technique where a structured dialogue with the aim of collecting the
general and specific data considered in this study and thus propose alternative

solutions to help improve applied the same questionnaire was used.

Among the main results we note that 80% of employees are united thus
obtaining the expected results, 100% employees cooperate with each allowing
improve production and 75% employees have a sense of belonging and team
spirit doing their job efficiently and effectively; therefore managers should
encourage employees to maintain unity, cooperation and team spirit which will
benefit the institution as they carry out their work with more enthusiasm and a

good organizational climate.

It was determined as a general conclusion that in 81.67% the working
environment has a positive influence on the efficiency, effectiveness, economy
and quality of employees of the Municipality of Town Center Villa Viviate

Paita.

It is proposed to implement an incentive plan which recognizes the
achievements of employees and so happy to belong to this institution feel.
Traductor de Google para empresas:Google Translator ToolkitTraductor de

sitios webGlobal Market Finder.

Keywords: Organizational Climate and Work Performance
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5.1.

Introduccion

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Vasquez, L. y Zuluaga, B. (2008)...“Las dimensiones establecidas en el
presente estudio (orientacion organizacional, administracion del Talento
Humano, Estilo de Direccién, Comunicacion e integracion, Capacidad
Profesional, Trabajo en grupo, medio Ambiente fisico) afectan directamente
en el buen desempefio laboral de los funcionarios de la Alcaldia
Municipal; el tipo de direccion, capacitacion y comunicacion son los
puntos que se deben tratar con prioridad ya que de ellos depende el
sentido de pertenencia y la motivacion funcional”... “El proceso de
intervencion profesional fue avalado por la Escuela Superior de
Administracion Publica quien al inicio del proceso fue coparticipe de la
elaboracién del instrumento de medicion “encuesta ; de la cual fue
seleccionada la de nuestra autoria”... “Las teorias administrativas utilizadas en
el proceso de intervencién profesional fueron fundamento para desarrollar la
gestion social en la entidad objeto de estudio”... “Gran parte de los
funcionarios de la entidad no se encuentran interesados por colaborar en los
procesos de investigacion de tipo laboral que se realizan en la
institucion”...

Consideramos que se debe tener en cuenta los factores del clima organizacional
para mejorar el desempefio laboral y alcanzar los objetivos y metas de la

institucion.

Leon, M. (2009)...”Para garantizar un desarrollo institucional adecuado es
importante establecer un clima organizacional que contribuya a la efectiva
satisfaccion del personal, que ofrezca condiciones laborales que propicien un
ambiente de trabajo agradable, una comunicacion clara y efectiva, que les
permita al personal ser escuchados y tratados de tal manera que se les

reconozca su valor como individuo, sentir que la organizacion se preocupa



realmente por sus necesidades y problemas”...”Por lo tanto, los resultados de
este estudio ofrecen evidencias empiricas de que algunas dimensiones del
clima parecieran tener incidencias sobre algunas dimensiones de la satisfaccion
laboral, de alli que en la medida en que el clima organizacional mejore o
desmejore en esa medida se afectara la satisfaccion laboral del personal”...”Al
relacionar las dimensiones de ambas variables, segun el coeficiente de
correlacion Pearson, se encontr6 una correlacion significativa en las
dimensiones del clima: liderazgo, comunicacion, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y metas con las dimensiones de la satisfaccion
laboral: remuneracion, relaciones con los compafieros de trabajo, condiciones
ambientales, reconocimiento y supervision”...

Consideramos que el clima organizacional se relaciona no con una sola
variable sino con varias dimensiones que ayudan a lograr la satisfaccion del

personal si el clima mejora.

Marroquin, S. y Pérez, L. (2011)...”En los trabajadores de los restaurantes de
Burger King se permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los comparieros de trabajo responden a sus obligaciones,
tienen calidad y compromiso de responsabilidad”...”El clima organizacional
del personal de los restaurantes es favorable para la organizacion y en las
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempefio
laboral”...”Los encargados supervisores juegan un papel primordial en el
reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y esto determina
efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones
del colaborador™...”Los trabajadores de los restaurantes se identifican con los
valores, creencias, procedimientos, reglas y normas de la organizacion en sus
funciones”...”El desempefio laboral de los trabajadores de los restaurantes, es
adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse
satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades

y deberes que debe cumplir diariamente”...



Establecemos que es necesario reconocer el desempefio de los colaboradores lo
que hace que el clima organizacional sea agradable y a su vez beneficia a los

trabajadores y a la organizacion.

Alfaro, L. y Solano, J. (2015)... El clima laboral que predomina actualmente
en el Gobierno Regional es considerado como favorable, asimismo se observa
en sus dimensiones: liderazgo, ambiente laboral y comunicacion
predominantemente favorables o muy favorables; no obstante se evidencia una
opinion un tanto desfavorable en cuanto a los estimulos laborales y al manejo
de conflictos”...”El desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
regional es bueno y muy bueno; este desempefio se debe principalmente que
los trabajadores consideran como muy bueno y bueno a las dimensiones:
estado fisico del trabajador, a la comunicacién efectiva, a los conocimientos
del puesto, atencién al usuario, confianza y seguridad en si mismo, trabajo en
equipo, responsabilidad, puntualidad y lealtad y solucion de problemas; el
Unico aspecto en donde se evidencia ciertos problemas es en lo relacionado al
uso de equipo y material asignado”...”Existe una relacion significativa y
directa entre las dimensiones del clima institucional: ambiente laboral,
comunicacion y estimulos laborales. Una mejora en el clima institucional,
sobre todo en las dimensiones mencionadas, aporta sustancialmente al
desempetio laboral de los trabajadores™...”Existe una relacion significativa y
directa entre el clima institucional y las dimensiones del desempefio laboral:
uso de equipos, confianza y seguridad en si mismo y trabajo en equipo, sin
embargo no se encontrd una relacién significativa entre el clima institucional y
el estado fisico, comunicacion efectiva, conocimiento del puesto, atencion al
usuario, responsabilidad, puntualidad y lealtad y solucién de problema del
desempefio laboral™...

Consideramos que existe una relacién positiva entre el clima y el desempefio
de los trabajadores, presentando un clima laboral favorable que beneficia tanto

a los colaboradores como a la institucion.



Mino, E. (2014)...“Se determina que existe un grado de correlacion baja
entre el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del
Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque,
porque los datos mostraron un 0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para
que haya una correlacion perfecta el resultado debid ser +1”...”La dimension
con menor promedio dentro de la variable desempefio, es el compromiso, que
indica particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinacion y
compromiso de los trabajadores para con la empresa, lo que desencadena un
clima laboral desfavorable que produce menos productividad para con la
empresa ¢ influye en sus servicios al cliente”...”Dentro de la variable clima
laboral, encontramos que la falta de estructura organizacional y el mal
programa de remuneraciones causa que el personal se desmotive totalmente,
repercutiendo en su desempefio y desarrollando estrés, lo que puede ser el
causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de
la empresa”...

Establecemos que es interesante puesto que da a conocer la importancia del
clima laboral el cual influye en el desempefio de los colaboradores donde
observo que existe una correlacion baja, debido a que no se esta manejando

bien las aspectos del clima organizacional de la institucion.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion de clima organizacional

Ramos, D. (2012) La fundamentacion tedrica béasica sobre el clima
organizacional se desarrolla a partir de los estudios de Lewin (1951), para
quien el comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de
sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su
clima de trabajo y los componentes de la organizacion.

Cuando se refiere a caracteristicas personales se esta hablando por nombrar

algunas, de la motivacion, la satisfaccion y las actitudes del individuo que al



ser unidas a la percepcion que éste se hace de su mundo laboral al cual
pertenece y a los procesos y la estructura organizacional de la empresa de la
que forma parte, determinan en gran medida el comportamiento que el
individuo tendra en cuanto al rendimiento y productividad de la empresa se

refiere.

Litwin, G. y Stringer, R. (1968) consideraron que el clima organizacional atafie
a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los
administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en

una organizacion.

Brunet, L. (1987) define el clima organizacional como las percepciones del
ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y
la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las
variables  personales. Esta definicion agrupa entonces aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensas Yy castigos, el control y la supervision, asi como las

particularidades del medio fisico de la organizacion.

Robbins, S. (1990) en un intento por delimitar el concepto de clima lo define
como la personalidad de la organizacién y se puede asimilar con la cultura ya

gue permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas.

Chiavenato, 1. (1990) por su parte, considera que el clima organizacional es el
medio interno y la atmdsfera de una organizacion. Factores como la tecnologia,
las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del
negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes, comportamientos de los

empleados, desempefio laboral y productividad de la organizacion.



Importancia del clima organizacional

Brunet, L. (2011), El clima organizacional implica una referencia constante de
los miembros respecto a su estar en la organizacion. El sistema organizacional,
como sistema autopoético de decisiones, constituye el tema de reflexién sobre
el que se construye la definicion de clima organizacional. En otras palabras, el
clima puede constituirse como una autorreflexion de la organizacion acerca de

su devenir.

La experiencia organizacional que tienen los miembros es autoobservada por
éstos, que la evalan colectivamente. Esto significa que el clima organizacional
es una autorreflexion de los miembros de la organizacién acerca de la
vinculacion entre si y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto no hace
que el clima sea necesariamente una autorreflexion de la organizacion como
sistema utdpico de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del

clima sea tratado en el decidir organizacional.

En efecto, en los casos que las organizaciones ven afectado si decidir por el
clima o en los casos en que se adoptan decisiones, motivadas por el clima o
destinadas a provocar cambios en éste, el clima ha pasado a constituirse en

parte de la autorreflexion del sistema organizacional.

Caracteristicas del clima organizacional

Brunet, L. (2011), presenta las caracteristicas propias del concepto de clima. El
clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden
construir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico
puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El clima

organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que



el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion también puede
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la

organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc.

Caracteristicas del concepto del clima organizacional

v El clima es una configuracion particular de variables situacionales. Sus
elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el

mismo.

v" El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente
como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervencion
particular.

v El clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

v" El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como
un agente que contribuye a su naturaleza.

v" El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectlian una misma tarea.

v" El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor.

v Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

v" Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

v/ Es un determinante directo del comportamiento porque actlia sobre las

actitudes y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Brunet, L. (2011), Todos estos elementos se suman para formar un clima

particular dotado de sus propias caracteristicas que representa, en cierto modo,



la personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de las
personas en cuestion.

“Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser
sana o malsana, como la que caracteriza al ser humano. Si ésta es
malsana, trastornara las relaciones de los empleados entre si y con la
organizacion, y tendra dificultades para adaptarse a su medio externo. Asi
mismo, una empresa puede estar no siempre consciente de su personalidad y

de la imagen que proyecta.”

Ramos, D. (2012) Se hace evidente frente a este aspecto considerar no sélo la
importancia sino también la necesidad de analizar el clima organizacional al
interior de una empresa, ya que si se tiene en cuenta lo anteriormente expuesto
se hara notar que asi como la personalidad que caracteriza a un individuo, el
clima de una empresa determina en gran medida la efectividad de su imagen y

la calidad de su productividad.

Para ser méas preciso se pone de manifiesto un claro ejemplo de ello. Suponga
gue en una empresa de salud la prestacién del servicio y atencion al usuario no
es satisfactoria para el cliente externo, se remitira a pensar inmediatamente que
las razones pueden ser varias: falta de capacitacion al personal, negligencia en
la prestacion del servicio, una inadecuada seleccién del personal, politicas de
calidad, por nombrar algunas razones, las cuales se consideran como causas y
efectos de un clima no adecuado. Una de las dimensiones que mide el clima se
relaciona con el desarrollo humano, esto es, capacitacion y
perfeccionamiento en el quehacer profesional; asimismo la seleccion del
personal forma parte de este sistema, pues es desde alli donde se empieza a
contar con personal altamente calificado y comprometido con dar lo mejor de

si y actuar en pro del buen funcionamiento de la organizacion.



Si se tiene en cuenta que estas dificultades influyen en el comportamiento de
las personas en cuestion y en el éxito y productividad de una empresa, se hard

necesaria una intervencion y andlisis del clima en tal empresa.

Teoria que sustenta el Clima Organizacional de Likert

Es importante mencionar que debido a la relacidn existente entre motivacion y
clima organizacional se tiende a considerar que las teorias de motivacion son
las mismas que sustentan el clima. Pero al realizar el estudio de la revision
bibliografica sobre clima se evidencia que son varios los autores que retoman y
basan sus estudios en la teoria de los sistemas propuesta por Likert, la cual
explica y permite tener una profunda comprension sobre los tipos de clima que

pueden surgir dentro de una organizacion.

Brunet, L. (2011) Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por
sus trabajos en psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de
cuestionarios y sus investigaciones sobre los procesos administrativos.

La teoria del clima organizacional permite visualizar en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar

las variables que conforman el clima.

Asi como con las teorias de motivacion “hay que evitar confundir la teoria de
los Sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, como algunas se
sobreentiende en ciertas obras sobre comportamiento organizacional. El
liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima en la teoria
de Likert y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel

en la eficacia organizacional.



Tipos de clima organizacional

Brunet, L. (2011), Renis Likert sostiene que en la percepcion del clima de una
organizacion influyen variables tales como la estructura de la organizacion y de
administracion las reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones, las
actitudes, la comunicacion, se incluyen la productividad, las ganancias y las
pérdidas logradas en la organizacion. Estos tipos de variables influyen en la
percepcion del clima por parte de los miembros de una organizacion,
forméandose un tipo de clima organizacional representativo en cada empresa. A
partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro
tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular.

Estos son:

Sistema 1: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbres de la organizacion desde alli se

difunden siguiendo una linea altamente burocratizadas de conducto regular.

Sistema 2: Paternalista: en esta categoria organizacional, las decisiones son
también adoptadas en las escalones superiores de la organizacion. También es
este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacién que

en el caso del Sistema |.

Sistema 3: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un
mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas

por escalones medios e inferiores.
Sistema 4: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma

de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes

lugares de la organizacion.
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Funciones del clima organizacional

Brunet, L. (2011), sefiala las siguientes funciones:

1. Desvinculacion
Lograr que grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no esta
vinculado™ con la tarea que realiza se comprometa.

2. Obstaculizacion
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados
con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inatiles. No se
esta facilitando su trabajo, Se vuelvan Utiles.

3. Espiritu
Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea cumplida.

4. 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

5. Alejamiento
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional” entre el jefe
y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision
estrecha. La administracion es Medianamente directiva, sensible a la
retroalimentacion.

7. Empuje
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una

opinion favorable.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

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 cuéntas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se
insiste en el papeleo "y el conducto regular, o hay una atmdésfera abierta e
informal?

Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo.

Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mas 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; ¢;Se
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?
Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera 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 grupo.
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Elementos del clima organizacional

Brunet, L. (2011), Los elementos del clima organizacional deben tenerse en
cuenta en la generacion de procesos creativos y espacios para la innovacion.
Influencia, trabajo en equipo, satisfaccion, deseo de cambio y responsabilidad,
son los elementos mas representativos de los que se debe componer entonces el
clima para que surjan ideas que posteriormente se cristalicen como
innovaciones, pues es necesario que los miembros de la organizacién sientan,
que son parte integral de ésta, que son tomados en cuenta, que no deben temer
a opinar y de hecho a criticar los elementos de la organizacion que no
contribuyen a los procesos de cambio, proponiendo nuevas formas de realizar
las actividades y/o labores, entre otras actitudes que se fomentan en los
individuos, cuando el clima organizacional es propicio para esto.

Otros elementos del clima organizacional son:

- Motivacion

- Satisfaccion

- Involucramiento

- Actitudes

- Valores

- Cultura Organizacional

- Estrés

- Conflicto

¢Como medir el clima organizacional?

Varela, R. (2015), Para saber el estado del clima laboral en nuestra empresa es
necesario hacer una medicién del clima organizacional cada cierto tiempo.
Pero antes de medir hay que tener claro la importancia del clima laboral y
cuéles son los instrumentos de medicion del clima laboral que utilizan los
profesionales de recursos humanos. Son ellos los encargados de saber el tipo de
ambiente laboral que hay y necesitan las organizaciones, asi como la manera de

mejorarlo.
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¢Qué mide el clima laboral?

Varela, R. (2015), A la hora de conocer el ambiente organizacional de una
empresa, lo primero que hay que tener en cuenta son los principales
indicadores del clima laboral que miden la satisfaccion laboral de cada
empleado. Estos factores del clima laboral miden desde las emociones
personales y la felicidad en el trabajo, hasta el espacio en el que se desarrollan
las actividades laborales, pasando por las funciones de trabajo:

¢ Relaciones sociales e interpersonales con comparieros y la empresa

e Condiciones ambientales de trabajo

e Grado de control sobre el trabajo, autonomia y apoyo en el trabajo

e Desarrollo personal, motivacion laboral y formacién recibida por la empresa
e Recompensas econémicas y desarrollo y crecimiento profesional

e Comunicacion organizacional y toma de decisiones con conocimiento de los
objetivos de trabajo y resultados obtenidos

e Innovacion y creatividad en el trabajo

Indicadores de clima organizacional

Varela, R. (2015), Para saber si un clima organizacional es bueno o es malo no
basta con las impresiones personales de cada uno, ni mucho menos del jefe,
sino que hay que saber como medir el clima laboral en base a unos criterios
especificos. Los profesionales de recursos humanos son los responsables de
realizar esta tarea, y el método maés habitual para medir el ambiente laboral es

la encuesta de clima laboral, disefiada concretamente para ello.

Principales variables del clima organizacional

Varela, R. (2015), El objetivo del analisis del clima laboral es medir el nivel de
satisfaccion laboral de una organizacion empresarial en conjunto, asi como de
todos los miembros que forman parte de ella a nivel individual. Las principales
dimensiones del clima organizacional que se estudian son:

o Flexibilidad: las medidas para facilitar la conciliacion laboral y familiar

pueden mejorar o0 no la satisfaccion en el trabajo
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Responsabilidad: la posibilidad de desarrollo autonomo del trabajo pero
contando con un apoyo cuando sea necesario

Recompensa: se valora el salario, los beneficios sociales y la igualdad
interna y externa de los salarios

Metas: la existencia de objetivos individuales y en equipo asi como el
reconocimiento de los logros. También incluiria la posibilidad de ascenso,
mejoras salariales y la proyeccion profesional.

Entorno fisico de trabajo: una prevencion de riesgos laborales correcta y un
mantenimiento de las instalaciones adecuado.

Sentido de pertenencia y espiritu de equipo: la union y la cooperacion son
fundamentales para el trabajo en equipo.

Mando: un liderazgo apoyado en la motivacion laboral de los empleados y

la comunicacion respetuosa.

Valores de un buen clima laboral

Varela, R. (2015), Los indicadores del clima laboral nos sirven para medir el

ambiente organizacional y la satisfaccion laboral, pero existen una serie de

aspectos del clima laboral muy valorados en las empresas por su influencia en

la felicidad en el trabajo, entre los cuales destacan:

Un nivel de impuntualidad bajo. En este caso, los diversos tipos de horarios
flexibles se convierten en un aliado indispensable para la gestion del tiempo
adecuada.

Un nivel de absentismo laboral reducido.

Una gestion de equipos basada en un amplio nivel de comunicacion interna
y externa. De ahi la importancia de la comunicacion organizacional en
cualquier empresa.

El respeto entre los profesionales expertos y los novatos y la facilidad para
el aprendizaje y la formacion.

Escasa confrontacion y conflictividad.

Capacidad para afrontar situaciones criticas con unidad.
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e Respeto y reconocimiento tanto de los empleados hacia el jefe como del
area de mando hacia sus trabajadores

DESEMPENO LABORAL

Definicion de Desempefio Laboral

Chavenato, 1. (2000), lo define “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem (1994),
consideran 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 estan dando en

las organizaciones.

ECURED (2016) Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion
gue manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite
demostrar su idoneidad.

Hose, C. (2015) El desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad
de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la
productividad para analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones
del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden
determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para

ser promovido o incluso si debiera ser despedido
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Desempefio laboral

ECURED (2016) 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 Yy, por ende, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio

laboral y la idoneidad demostrada.

Idoneidad demostrada

ECURED (2016) La idoneidad demostrada es el principio por el que se rige la
administracion para la determinacion del ingreso de los trabajadores al empleo,
Su permanencia y promocion, asi como su incorporacién a cursos de
capacitacion y desarrollo. Comprende el andlisis integral de los requisitos

generales que implican:

e Larealizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad
requeridas.
e Laexperiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos

obtenidos en su trabajo.
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e EIl cumplimiento de las normas de conducta y disciplina establecidas y las
especificas de los puestos de trabajo y de caracteristicas personales que se
exijan en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos.

e La demostracion de habilidades y de la capacitacion adquirida en el
desempefio de los cargos establecidos. Solo se exigird la calificacion
formal a través de los certificados de estudios o titulos, en correspondencia

con los requisitos exigidos para el cargo.

En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que cada
trabajador mantiene su idoneidad y la eficacia y eficiencia con la que realizan
sus actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su

potencial desarrollo.

Fijar metas y objetivos laborales

Hose, C. (2015), La fijacién de metas y objetivos es una manera de garantizar
que tu desemperfio en el trabajo sea aceptable. EI cumplimiento de las metas
diarias que conducen a los objetivos generales puede mejorar la evaluacion de
tu desempefio laboral cuando llegue el momento de llevarla a cabo. Crea un
objetivo especifico para tu trabajo y esfuérzate por alcanzarlo siguiendo la
politica y los procedimientos de la compafiia. Mantén tus objetivos en mente y
recurre a metas diarias y semanales que te ayuden a cumplirlos. Esto te puede
ayudar a ser mas productivo y a desempefiarte de acuerdo a las expectativas de

tu empleador.

Prepararse para una revision del desempefio laboral

Hose, C. (2015) El hecho de prepararte para una revision de tu desempefio te
puede ayudar a lograr un resultado positivo. Haz una lista de todas las cosas
que has logrado durante el periodo de revision y resume tus metas y objetivos
para el proximo periodo. Si tienes sugerencias sobre la manera de mejorar la

forma de llevar a cabo tu trabajo, enumeéralas y discutelas con tu empleador.
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Asistir a una revision de rendimiento laboral

Hose, C. (2015), Presta atencion a lo que el empleador que te evalle tenga que
decir acerca de tu desempefio. Haz preguntas cuando tengas dudas acerca de la
evaluacion que recibes. El proceso de revision es una experiencia de
aprendizaje. Si no estas llevando a cabo tu trabajo profesional y eficientemente,

éste es el momento de pedir una aclaracion.

Mejora del desempefio laboral

Hose, C. (2015), Toma notas durante la revision, destacando los puntos a
mejorar indicados por tu empleador. Identifica tus fortalezas y debilidades y
utilizalas de base para ajustar la forma de realizar tu trabajo. Si la revision de tu
desempefio indica que no estds cumpliendo tus obligaciones de manera
oportuna, crea un calendario personal que te ayude a mantenerte concentrado

en tu tarea.

Tipos de indicadores de desempefio

Armijo, M. (2011), La clasificacion de los indicadores de desempefio es muy
variada, hay autores que establecen tipologias de indicadores que abarcan seis
0 mas categorias, incorporando a las dimensiones de evaluacion de la
eficiencia, eficacia, economia, calidad, y también los atributos de dichas

29 ¢C

medidas tales como “equidad”, “entorno”, “tecnologia”, etc.

No obstante lo anterior, y teniendo en cuenta los objetivos de los indicadores
de desempefio en el &mbito publico ya mencionados, abordaremos la siguiente

taxonomia;

v Indicadores que entregan informacién de los resultados desde punto
de vista de la actuacion publica en la generacion de los productos
abarcando los indicadores de:

Insumos (Inputs)

Procesos o actividades
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Productos (outputs)
Resultados finales (outcomes)

v" Indicadores desde el punto de vista del desempefio de dichas
actuaciones en las dimensiones de eficiencia, eficacia, calidad vy

economia.

La primera clasificacion, permite referirse a la medicién de las principales
variables asociadas al cumplimiento de los objetivos cuantos insumos se
utilizaron, cuantos productos y servicios se entregaron y cuales son los efectos

finales logrados.

Mientras que la segunda clasificacion se asocia al juicio que se realiza
una vez finalizada la intervencion, y las preguntas que se intenta
responder son: en qué medida se cumplieron los objetivos, cual es el nivel
de satisfaccion de la calidad percibida por los wusuarios, cuan
oportunamente llegd el servicio. Lo que se busca evaluar con las
dimensiones de eficiencia, eficacia, economia y calidad, es cuan
aceptable ha sidoy es el desempefio del organismo publico. El responder
lo anterior facilita mejorar los cursos de accién, mejorar la gestion, informar
a los diferentes grupos de interés y tener una base sobre la cual asignar el

presupuesto.

Indicadores desde el punto de vista del desempefo: eficiencia, eficacia,

economia y calidad

Armijo, M. (2011) Para los efectos de esta investigacion se analizaran los
indicadores de desempefio que comunmente se conocen como las “3 E”:
Eficiencia, Economia, Eficacia, agregando el indicador de calidad de
forma separada del indicador de “eficacia”, que en muchos manuales se

considera un atributo de esta categoria.
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Esta clasificacion de indicadores se ha utilizado en varios gobiernos de
la region y en la mayor parte de los gobiernos de paises de la OECD. Su
eleccion se basa en una serie de ventajas frente a otras tipologias que son mas
complejas. En primer lugar se centra en los aspectos basicos y necesarios para
entender el desempefio de la intervencion publica. En segundo lugar,
permite comprender la interrelacion entre el proceso productivo de bienes y

servicios y las dimensiones del desempefio.

A continuacion se desarrollan mas detalladamente las dimensiones de
desempefio antes descritas y se presentan algunos ejemplos relativos a estas

categorias de indicadores:

-Eficacia

El concepto de eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los
objetivos planteados: en qué medida la institucion como un todo, o un
area especifica de ésta esta cumpliendo con sus objetivos estratégicos, sin
considerar necesariamente los recursos asignados para ello.

La eficacia es un concepto que da cuenta s6lo del grado de
cumplimiento de los objetivos establecidos. Las medidas clasicas de eficacia
corresponden a las areas que cubren los objetivos de una institucion: cobertura,

focalizacion, capacidad de cubrir la demanda y el resultado final.

-Cobertura

La cobertura es la expresion numérica del grado en que las actividades que
realiza, o los servicios que ofrece, una institucion publica son capaces de
cubrir o satisfacer la demanda total que por ellos existe. El porcentaje
de cobertura de los servicios, actividades o prestaciones, es siempre
una comparacion de la situacion actual respecto al maximo potencial que se
puede entregar.

Dependiendo de los objetivos y metas particulares que se plantee una

institucion, su cobertura puede tener una expresion en términos
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geograficos, en términos de un universo o de una demanda potencial a

cubrir.

-Focalizacion

Este concepto se relaciona con el nivel de precision con que las
prestaciones y servicios estan llegando a la poblacion objetivo previamente
establecido.

Este indicador permite verificar si los usuarios reales a los que se esta
cubriendo coinciden con la poblacién objetivo. Esto permite identificar las
filtraciones en la demanda. Estas pueden deberse a la fuga de beneficios
del programa a los usuarios no elegibles (error de inclusion), o bien en la
cantidad de

usuarios elegibles que no acceden a los beneficios del programa (error
de exclusion). Una segunda manera de construir indicadores de
focalizacion es el analisis de cobertura, en que se mide qué porcentaje de

esa poblacién objetivo esta recibiendo los bienes o servicios publicos.

-Capacidad para cubrir la demanda actual

Este tipo de medidas de eficacia dice relacion con la capacidad que tiene una
institucion publica para absorber de manera adecuada los niveles de
demanda que tienen sus servicios. Este tipo de mediciones son mas
restringidas que las de cobertura y focalizacion, debido a que
independientemente de cudl sea la "demanda potencial”, sélo dice que
parte de la demanda real que se enfrenta estd siendo satisfecha en las
condiciones de tiempo y calidad apropiadas.

-Resultado final

El resultado final es otra de las dimensiones del indicador de eficacia y
al igual que en la evaluacion de programas publicos, tal comos e
menciond lo que se busca es medir la contribucion del conjunto de la

intervencion de la entidad publica (no asi de un “programa especifico””). Como
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resultado final se entendera el efecto “final” o impacto que las acciones de una
entidad tienen sobre la realidad que se esté interviniendo.

En general, lo que se busca medir con los indicadores de eficacia es brindar
informacién sobre el grado en que se cumplen los objetivos de la gestidn
institucional, o de un determinado programa. Este cumplimiento se puede
expresar ya sea en términos de los resultados intermedios (coberturas
logradas, grado de focalizacién cumplida, etc.) o de resultados finales
(efectos logrados a nivel de la politica publica que interviene un ambito
especifico: social, econémico, medio ambiental, etc.), los que se
relacionan directamente con el proceso de rendicion de cuentas publicas,
dado que son esas variables que interesa conocer finalmente para efectos de

asignacion de recursos.

-Eficiencia

El concepto de eficiencia describe la relacion entre dos magnitudes fisicas: la
produccion fisica de un bien o servicio y los insumos que se utilizaron
para alcanzar ese nivel de producto. La eficiencia puede ser
conceptualizada como “producir la mayor cantidad de servicios o prestaciones
posibles dado el nivel de recursos de los que se dispone” o, bien “alcanzar un
nivel determinado de servicios utilizando la menor cantidad de recursos
posible”.

Un indicador clasico de eficiencia es el costo unitario de produccién y el costo
promedio, el cual relaciona la productividad fisica y el costo de los
factores e insumos utilizados en la generacion de un bien o servicio. En
el ambito de las instituciones publicas existen muchas aproximaciones a este
concepto. En general, se pueden obtener mediciones de productividad fisica,
relacionando nivel de actividad, expresado por ejemplo como numero de
subsidios entregados, cantidad de usuarios atendidos, inspecciones realizadas,
etc., y nivel de recursos utilizados (gasto en bienes y servicios, dotacion de

personal, horas extraordinarias, etc.).
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Otro grupo importante de indicadores de eficiencia son los orientados a medir
la productividad media de los factores: cuantas unidades de producto se

obtienen en promedio por cada unidad de factor.

Importancia del analisis de eficiencia para la gestion

Una vez determinado el valor del indicador de eficiencia, ya sea de
producto medio o costo medio, es necesario aplicar un analisis respecto de
los resultados logrados. La idea es detectar cuéles son los factores ineficientes
que pueden estar generando un valor de indicador que escape a la media de los
estdndares comparativos, o de las metas que estime razonables de ser
obtenidas. Estos factores generadores de ineficiencias pueden ser el
personal en la tarea no idoneo, o sin capacitacion suficiente que retarda el
tiempo de respuesta de un proceso, o la dotacion excesiva de personal en la
tarea que hace por ejemplo que el promedio de inspecciones por inspector sea
mas baja que los estandares aconsejados.

El andlisis de la eficiencia econdmica se refiere a la adquisicion y el
aprovechamiento de los insumos (inputs), que deben ser adquiridos en
tiempo oportuno, al mejor costo posible o al costo aceptable, la cantidad
adecuada y con una calidad aceptable. De esta manera el analisis de los
insumos (inputs) debe ser realizada desde los medios humanos, materiales
y financieros. Es asi como se sefiala que las técnicas basadas en la revision
de dichos insumos (inputs) tienen que ver con los siguientes tipos de analisis,
(Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas, AECA,
2002)

- Costo de un servicio en relacion al namero de usuarios

- Costo por tonelada de basura recogida

- Costo de la recogida de basura por usuario

- Costo por kilometro de carretera construido

- Costo de la inspeccidn por nimero de visitas efectuadas

- Costo del departamento de economia por habitante

- Costo del departamento de economia en relacion al presupuesto.
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-Economia

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucion
para generar y movilizar adecuadamente los recursos financieros en pos del
cumplimiento de sus objetivos. Todo organismo que administre fondos,
especialmente cuando éstos son publicos, es responsable del manejo eficiente
de sus recursos de caja, de ejecucion de su presupuesto y de la administracion
adecuada de su patrimonio. Indicadores tipicos de economia son la capacidad
de autofinanciamiento (cuando la institucion tiene atribuciones legales para
generar ingresos propios), la ejecucion de su presupuesto de acuerdo a lo
programado y su capacidad para recuperar préstamos y otros pasivos.

Otro tipo importante de indicadores de economia son aquellos que relacionan
el nivel de recursos financieros utilizados en la provision de prestaciones y

servicios con los gastos administrativos incurridos por la institucion.

-Calidad del servicio

La calidad del servicio es una dimension especifica del desempefio que se
refiere a la capacidad de la institucién para responder en forma rapida y directa
a las necesidades de sus usuarios. Son extensiones de la calidad factores tales
como: oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la entrega de los
servicios, comodidad y cortesia en la atencion. La calidad de servicio se puede
mejorar por la via de mejorar los atributos o caracteristicas de los servicios que
se entregan a los usuarios.

Entre los medios disponibles para sistematizar la medicion y evaluacion
de estos conceptos se cuentan la realizacion de sondeos de opinion vy
encuestas periodicas a los usuarios, la implementacion de libros de reclamos o

de buzones para recoger sugerencias o gquejas.
5.2 Justificacion

El estudio busco describir como el clima organizacional influye en el

desempefio laboral de la organizacion.
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5.3.

5.4.

Es de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se tiene
en la empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el desempefio
laboral de los colaboradores

La investigacion que se realizd ayudara a la institucion para mejorar sus
actividades ya que damos sugerencias acordes a las necesidades de los
trabajadores para su pronta mejoria con respecto al clima laboral en dicha
institucion. Por otro lado tenemos conocimiento del desempefio laboral que
tiene los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate
Paita.

Esta investigacion sirve como antecedente en posteriores investigaciones,
aplicables a las empresas y que presenten como caracteristicas principales las

mismas variables e indicadores.

Problema.
¢Cual es el efecto del clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita?

Operacionalizacion de las variables

Clima organizacional

Chiavenato, 1. (2006), el concepto de clima organizacional representa el
cuadro mas amplio de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima
organizacional es la calidad o propiedad del ambiente organizacional que se
observa o experimenta por los participantes de la organizacion y que

influencia su conducta

Flexibilidad
Definicion.de (2008) Por flexibilidad se entiende a la caracteristica de flexible.
Se trata de una palabra que permite resaltar la disposicion de un individuo u

objeto para ser doblado con facilidad, la condicion de plegarse segun la
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voluntad de otros y la susceptibilidad para adaptarse a los cambios de acuerdo

a las circunstancias.

Recompensa

Roehm, M., Pullins, E., y Roehm H. (2002) La recompensa es un elemento
béasico en el disefio de un programa de fidelizacion, y que influye en gran
medida, en su eficacia tras su puesta en marcha. Para conseguir que el
programa de fidelizacion tenga éxito, se deben tener en cuenta las
percepciones individuales de valor de los clientes y sus orientaciones de
compra a fin de ofrecer a cada segmento de clientes las recompensas que

mejor se adaptan a su perfil.

Metas
Armijo, M. (2010) Expresa el nivel de desempefio a alcanzar.. Vinculados a
los Indicadores, proveen la base para la planificacion operativa y el

presupuesto

Entorno fisico

lllera, L. (2008) El entorno es entendido como la localizacion fisica, la
competencia, la comunidad, los recursos; en términos generales, como todo
el conjunto de elementos que rodea a una organizacion. El entorno

representa el medio externo de la organizacion

Sentido de pertenencia y espiritu de equipo

Daza, A. (2014) El sentido de pertenencia supone que el ser humano
desarrolla una actitud consciente respecto a otras personas, en quienes se ve
reflejado por identificarse con sus valores y costumbres.

Este sentido, por otra parte, confiere una conducta activa al individuo que esta
dispuesto a defender su grupo y a manifestar su adhesion, apoyo o inclusion a

la comunidad de manera publica.
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Desempefio laboral

Chiavenato, 1. (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio

laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion.

Eficiencia

Thompson, 1. (2008) En términos generales, la palabra eficiencia hace
referencia a los recursos empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una
capacidad o cualidad muy apreciada por empresas u organizaciones debido a
que en la practica todo lo que éstas hacen tiene como propoésito alcanzar metas
u objetivos, con recursos (humanos, financieros, tecnoldgicos, fisicos, de
conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en situaciones complejas y

muy competitivas.

Eficacia

Thompson, 1. (2008) En términos generales, se habla de eficacia una vez que
se han alcanzado los objetivos propuestos. Como un ejemplo muy ilustrativo
podriamos decir que equivale a ganar un partido de futbol independientemente
de si el juego es aburrido o emocionante para el espectador, porque lo
importante es hacer lo necesario para lograr el triunfo. Y punto

Economia
Benjamin Perles y Charles Sulliva (2006) Estudio de los actos humanos en los
asuntos ordinarios de la vida. Explica como logra el hombre sus ingresos y

cémo los invierte.

Calidad
Deming, E. (1989) la calidad es “un grado predecible de uniformidad y
fiabilidad a bajo coste, adecuado a las necesidades del mercado”. El autor

indica que el principal objetivo de la empresa debe ser permanecer en el
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mercado, proteger la inversion, ganar dividendos y asegurar los empleos. Para
alcanzar este objetivo el camino a seguir es la calidad. La manera de conseguir
una mayor calidad es mejorando el producto y la adecuacion del servicio a las

especificaciones para reducir la variabilidad en el disefio de los procesos

productivos.

Variables

Clima Organizacional

Desempefio laboral

Operacionalizacion de variales

Variables

indicadores

Subindicadores

Clima organizacional

Flexibilidad

Facilidades en el trabajo

Horario flexible

Responsabilidad

Desarrollo Auténomo

Apoyo cuando se requiere

Capacitacion

Valor del Salario

Recompensa Beneficios sociales
Igualdad de salarios
Objetivos individuales

Metas: Objetivos organizacionales

Reconacimiento de logros

Entorno fisico

Ambiente

Instalaciones

Equipos

Sentido de pertenencia y
espiritu de equipo

Unioén

Cooperacion

Desempefio laboral

Eficiencia

Produccién

Recursos

Capacitacion

Eficacia

Objetivos cumplidos

Capacidad

Resultados

Economia

Recursos financieros

Gastos administrativos

Provision de prestaciones

Calidad

Capacidad de respuesta

Oportunidad

Accesibilidad

Control
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5.5.

5.6.

Hipotesis.
El clima organizacional influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita

Objetivos

Objetivo general
Describir como el clima organizacional influye en el Desempefio Laboral de

los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

Obijetivos especificos

e Describir como la flexibilidad, responsabilidad y las recompensas influyen
en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
Centro Poblado Villa Viviate Paita.

e Describir como las metas, el entorno fisico y el sentido de pertenencia y
espiritu de equipo influyen en el Desempefio Laboral de los colaboradores
de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

e Analizar como el clima laboral influye en la eficiencia, eficacia, economia y
calidad de los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita.

Metodologia

Tipo y disefio de Investigacion.

Tiene un enfoque cuantitativo y corresponde a una investigacion no
experimental, orientada al aspecto transeccional o transversal de manera
descriptiva.

El disefio corresponde a la siguiente figura:
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x}
M
Y,

Doénde:

M = Muestra de la investigacion. Representada por 20 colaboradores de
la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

X = Clima organizacional

Y = Desempefio Laboral

Poblacion - muestra.
La poblacion que se escogio fueron los colaboradores de la Municipalidad del
Centro Poblado Villa Viviate Paita, por esta razon nuestra poblacion es finita.

Los mismos que se detallan a continuacion.

AREA N°
Secretaria General 1
Imagen Institucional 1
Gerencia Municipal 1
Direccion De Administracion Y Finanzas 5
Direccion De Rentas 2
Direccion De Asesoramiento Juridico 1
DEMUNA 2
OMAPED 1
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Registro Civil 1

Direccion De Turismo Y Artesania. 1

Direccion De Desarrollo Urbano Rural E

Infraestructura !
Limpieza y Vigilancia 3
TOTAL 20

Instrumentos de Investigacion.
Para la recoleccidn de los datos se utilizé las técnicas e instrumentos

siguientes:

Técnicas Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta Cuestionario

La encuesta se define como una investigacion realizada sobre una
muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacién con intencion de obtener
mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion.

Fuentes de informacion.
Para nuestra investigacion se utilizaron fuentes primarias como libros
relacionados a las variables en estudio, tesis; asi como fuentes secundarias tales

como diccionarios electronicos, articulos etc.

Procedimiento y analisis de la informacion.
Una vez recolectada la informacion mediante la aplicacion del cuestionario se
realizd la revision y codificacion de la informacion recibida y asi organizada

facilité el proceso de tabulacién.
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Se procedio a la categorizacion con la finalidad de que cada pregunta tenga los
grupos y clases necesarias para su respuesta y de esta manera facilitd la

tabulacién de la informacion.

La tabulacion se la realiz6 de forma manual ya que es un nimero reducido de
datos y para el analisis de los datos se utilizo la investigacion descriptiva
seleccionando el estadigrafo de los porcentajes y para la presentacion de la
informacion se utilizo la presentacion de datos semitabular EXCEL para poder

interpretar con mayor claridad la investigacion realizada..
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7. Resultados

Resultados sobre como la flexibilidad, responsabilidad y las recompensas influyen
en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita.

1.  DigaUd. ¢Le brindan facilidades en el trabajo otorgandole los recursos que se

requieren en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita?

Tabla N°01
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
E(I)ETF\;A_\I_LOMENTE 1 500
CIERTO 16 80,00
FALSO 3 15,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°01

5,00

= TOTALMENTE CIERTO

m CIERTO

» FALSO

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

En la tabla y grafica N° 01 apreciamos que en un 5% es totalmente cierto que a los
colaboradores se les brinda facilidades en el trabajo otorgandole los recursos que se
requieren, en un 80% es cierto, y en un 15% es falso.
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2. Diga Ud. ¢{Cuenta con un horario flexible que le permite asistir a
capacitaciones?

Tabla N°02
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
E%TIQ_IEDMENTE 4 20,00
CIERTO 12 60,00
FALSO 4 20,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°02

2 TOTALMENTE CIERTO
B CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 02 apreciamos que en un 20% es totalmente cierto que

cuenta con un horario flexible que le permite asistir a capacitaciones, en un 60%
cierto, y en un 20% falso.
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3. Diga Ud. ¢Se le brinda apoyo en la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita cuando se requiere lo que le permite alcanzar los resultados

esperados?

Tabla N°03
ALTERNATIVAS |CANTIDAD %
E%TRAT%MENTE c 25,00
CIERTO 9 45,00
FALSO 6 30,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°03

# TOTALMENTE CIERTO
m CIERTO
= FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 03 encontramos que en un 25% es totalmente cierto que se
les brinda apoyo en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita cuando
se requiere lo que le permite alcanzar los resultados esperados, en un 45% cierto, y
en un 30% falso.

36



4.  Diga Ud. ;La Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita le brinda

capacitacion con recursos financieros de la institucion?

Tabla N°04
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
E%TFGLOMENTE ’ 10,00
CIERTO 2 10,00
FALSO 16 80,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°04

2 TOTALMENTE CIERTO
8 CIERTO
= FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 04 apreciamos que en un 10% es totalmente cierto que la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita le brinda capacitacion con

recursos financieros de la institucion, en un 10% cierto, y en un 80% falso.
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5. Diga Ud. ;Existe igualdad de salarios por los objetivos cumplidos en la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita?

Tabla N°05
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
CIERTO 3 15,00
FALSO 15 75,00
AW |, | oo

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°05

u CERTO
W FALSO
# TOTALMENTE FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 05 encontramos que en un 15% es cierto que en la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita existe igualdad de salarios por
los objetivos cumplidos en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita,
en un 75% falso, y en un 10% totalmente falso.
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6. Diga Ud. ¢La labor que realiza en la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita le permite un desarrollo autonomo y acompariado del control de

su jefe cuando es necesario?

Tabla N°06
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
g?ETF?I'LOM ENTE ) 10,00
CIERTO 16 80,00
FALSO 2 10,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°06

2 TOTALMENTE CIERTO
® CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 06 encontramos que en un 10% es totalmente cierto que la
labor que realiza en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita le
permite un desarrollo autonomo y acompafiado del control de su jefe cuando es
necesario, en un 80% cierto, y en un 10% falso.
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7. Diga Ud. ;Goza de los beneficios sociales por las prestaciones que brinda en la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate?

Tabla N°07
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
E%TF?I_LOMENTE ’ 10,00
CIERTO 13 65,00
FALSO 5 25,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°07

= TOTALMENTE CIERTO
®m CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 07 muestra que en un 10% es totalmente cierto que goza de
los beneficios sociales por las prestaciones que brinda en la Municipalidad del
Centro Poblado Villa Viviate, en un 65% cierto, y en un 25% falso.
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Resultados relacionados a como las metas, el entorno fisico y el sentido de
pertenencia y espiritu de equipo influyen en el Desempefio Laboral de los

colaboradores.

8. Diga Ud. (Su trabajo en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate
Paita le permite lograr sus objetivos individuales con los objetivos cumplidos

para la institucion?

Tabla N°08
ALTERNATIVAS [ CANTIDAD %
-(E?ETF?rIE)M ENTE 1 5,00
CIERTO 17 85,00
FALSO 2 10,00
TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°08

5,00

= TOTALMENTE CIERTO
® CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 08 apreciamos que en un 5% es totalmente cierto que su
trabajo en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita le permite lograr
sus objetivos individuales con los objetivos cumplidos para la institucion, en un 85%

cierto, y en un 10% falso.
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9. Diga Ud. ¢Logra los objetivos organizacionales desarrollando sus capacidades
en beneficio de la institucion?

Tabla N°09
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
'(I;%Téb_\rle ENTE 4 20,00
CIERTO 13 65,00
FALSO 3 15,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°09

2 TOTALMENTE CIERTO
®m CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 09 encontramos que en un 20% es totalmente cierto que
logran los objetivos organizacionales desarrollando sus capacidades en beneficio de
la institucion, en un 65% cierto, y en un 15% falso.
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10. Diga Ud. ¢El ambiente donde labora cuenta con los equipos necesarios para

alcanzar las metas propuestas?

Tabla N°10
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
CIERTO 5 25,00
FALSO 14 70,00
LoTAENTE N

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°10

5,00

o CERTO
N FALSO
# TOTALMENTE FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 10 encontramos que en un 25% es cierto que el ambiente
donde labora cuenta con los equipos necesarios para alcanzar las metas propuestas,

en un 70% falso, y en un 5% totalmente falso.
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11. Diga Ud. ¢{Existe union en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate
Paita, obteniendo asi los resultados esperados?

Tabla N°11
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
'(I;%Téb_\rle ENTE 3 15,00
CIERTO 13 65,00
FALSO 4 20,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°11

2 TOTALMENTE CIERTO
®m CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 11 apreciamos que en un 15% es totalmente cierto que existe
union en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita, obteniendo asi los
resultados esperados, en un 65% cierto, y en un 20% falso.
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12. Diga Ud. ¢Se le reconoce los logros alcanzados con oportunidades de mejora
en su trabajo?

Tabla N°12
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
'(I;?ETRA_I\_LOM ENTE 1 5,00
CIERTO 9 45,00
FALSO 10 50,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafica N°12

5,00

m TOTALMENTE CIERTO
m CIERTO
W FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracién: propia

En la tabla y grafica N° 12 encontramos que en un 5% es totalmente cierto que se le
reconoce los logros alcanzados con oportunidades de mejora en su trabajo, en un
45% cierto, y en un 50% falso.

45



13. Diga Ud. ¢ Las instalaciones de la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita permite accesibilidad a la informacién?

Tabla N°13
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
CIERTO 17 85,00
FALSO 3 15,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°13

u CIERTO
= FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y gréfica N° 13 apreciamos que en un 85% es cierto que las instalaciones
de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita permite accesibilidad a la
informacion y en un 15% falso.
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14. Diga Ud. ¢ Existe cooperacion entre los colaboradores de la Municipalidad del

Centro Poblado Villa Viviate Paita lo que permite mejorar la produccion?

Tabla N°14
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
CIERTO 20 100,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°14

8 CJERTO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 14 apreciamos que en un 100% es cierto que existe
cooperacion entre los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita lo que permite mejorar la produccion.

47



Resultados relacionados a como el clima laboral influye en la eficiencia, eficacia,
economia y calidad de los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado

Villa Viviate Paita

15. Diga Ud. ¢Existe Sentido de pertenencia y espiritu de equipo realizando su

trabajo con eficiencia y eficacia?

Tabla N°15
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
E(IDETF\;A_\I_IE)MENTE 5 25,00
CIERTO 10 50,00
FALSO 5 25,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°15

2 TOTALMENTE CIERTO
® CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 15 apreciamos que en un 25% es totalmente cierto que existe
Sentido de pertenencia y espiritu de equipo realizando su trabajo con eficiencia y

eficacia, en un 50% cierto, y en un 25% falso.
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16. Diga Ud. ¢Logra las metas trazadas brindando un servicio de calidad?

Tabla N°16
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
TOTALMENTE
CIERTO 6 30,00
CIERTO 14 70,00
TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°16

® TOTALMENTE CIERTO
m CIERTO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 16 encontramos que en un 30% es totalmente cierto que

logra las metas trazadas brindando un servicio de calidad y en un 70% cierto.
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17. Diga Ud. ¢El entorno fisico de la institucion permite el mejor desempefio de su
trabajo?

Tabla N°17
ALTERNATIVAS [CANTIDAD %
'(I;%TQ_IE)M ENTE 1 5,00
CIERTO 16 80,00
FALSO 3 15,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°17

5,00

2 TOTALMENTE CIERTO
# CIERTO
= FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 17 encontramos que en un 5% es totalmente cierto que el
entorno fisico de la institucién permite el mejor desempefio de su trabajo, en un 80%
cierto, y en un 15% falso.
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18. Diga Ud. ¢Brinda recompensas la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate Paita acorde a la economia de la institucion?

Tabla N°18
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
CIERTO 7 35,00
FALSO 13 65,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°18

8 CIERTO
= FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 18 encontramos que en un 35% es cierto que les brindan
recompensas la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita acorde a la

economia de la institucion, y en un 65% falso.
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19. Diga Ud. ¢{Realiza su trabajo con eficiencia asumiendo con responsabilidad lo

encomendado?
Tabla N°19
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %

TOTALMENTE
CIERTO 6 30,00
CIERTO 13 65,00
FALSO 1 5,00

TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Gréafico N°19

5,00

2 TOTALMENTE CIERTO
® CIERTO
® FALSO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 19 encontramos que en un 30% es totalmente cierto que

realiza su trabajo con eficiencia asumiendo con responsabilidad lo encomendado, en
un 65% cierto, y en un 5% falso.
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20. Diga Ud. ¢Su trabajo es de calidad debido al buen clima organizacional

existente?

Tabla N°20
ALTERNATIVAS | CANTIDAD %
TOTALMENTE
CIERTO 4 20,00
CIERTO 16 80,00
TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracién propia

Grafico N°20

® TOTALMENTE CIERTO
m CIERTO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y gréafica N° 20 apreciamos que en un 20% es totalmente cierto que su
trabajo es de calidad debido al buen clima organizacional existente y en un 80%
cierto.
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21.  El principal problema que usted perciba en la Municipalidad del Centro

Poblado Villa Viviate Paita

Tabla N°21
RESPUESTAS CANTIDAD %
NO HAY RECURSOS ECONOMICOS
SUFICIENTES 17 85,00
NO HAY BUEN  SISTEMA 3 15.00
ADMINISTRATIVO '
TOTAL 20 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores
Elaboracion propia

Grafico N°21

® NO HAY RECURSOS ECONOMICOS
SUFICIENTES

M NO HAY BUEN SISTEMA
ADMINISTRATIVO

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores
Elaboracion propia

En la tabla y grafica N° 21 apreciamos que en un 85% el principal problema que
perciben en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita es que no hay

recursos econémicos y en un 15% no hay un buen sistema informativo.
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22. ¢Cdmo califica los efectos de los factores siguientes en relacion al desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa

Viviate Paita?

Tabla N°22

Factores Excelente Bueno Regular Mala Muy mala TOTAL
ELEMENTOS|Cat.| % |[Cat.| % |[Cat.| % |[Cat.| % [Cat| % |TOTAL| %
Ambiente 6 | 3000 7 | 300 7 | 350 ]| 0 0,00 0 0,00 20 100
Instalaciones 0 0,00 2 | 1000 | 13 | 65,00 25,00 0,00 20 100
Equipos 0 0,00 1 500 | 13 | 6500 | 5 | 2500 | 1 5,00 20 100
Facilidadesenel | 1 | 565 | 16 | 8000 | 3 | 1500 | 0 | 000 | o | 000 20 | 100
trabajo

Horarios de

trabajo 6 | 30,00 | 11 | 5500 | 3 | 1500 | © 0,00 0 0,00 20 100

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores

Elaboracién propia

Gréafico N°22
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Regular
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Muy mala

= Ambiente

m Instalaciones

m Equipos

m Facilidades en el trabajo

™ Horarios de trabajo

Fuente: Encuesta aplicada a clientes

Elaboracion propia

La tabla y grafica N° 22 nos muestra lo siguiente:

El 30% de los colaboradores califica como excelente el factor ambiente en relacion al

desempefio laboral, el 35% bueno y el 35% regular.
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El 10% de los colaboradores califica como bueno el factor instalaciones en relacion
al desempefio laboral, el 65% regular y el 25% mala.

El 5% de los colaboradores califica como buena el factor equipos en relacion al
desempefio laboral, el 65% regular, el 25% malo y el 5% muy malo.

El 5% de los colaboradores califica como excelente el factor facilidades en el trabajo
en relacion al desempefio laboral, el 80% bueno y el 15% regular.

El 30% de los colaboradores califica como excelente el factor horario de trabajo en

relacion al desempefio laboral, el 55% bueno y el 15% regular.
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8.  Anadlisis y discusion

Discusion de los resultados de como la flexibilidad, responsabilidad y las
recompensas influyen en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

- En un 85% a los colaboradores se les brinda las facilidades en el trabajo,
otorgandoles los recursos que se requieren para que cumplan sus funciones,
(\Véase tabla N° 01). Alfaro y Solano (2015) consideran que “el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional es bueno y muy bueno, este
desempefio se debe principalmente que los trabajadores consideran como muy
bueno y bueno a las dimensiones: estado fisico del trabajador, a la
comunicacion efectiva, a los conocimientos del puesto, atencién al usuario,
confianza y seguridad en si mismo, trabajo en equipo, responsabilidad,
puntualidad y lealtad y solucién de problemas; el Unico aspecto en donde se
evidencia ciertos problemas es en lo relacionado al uso de equipo y material
asignado”. Al respecto consideramos que la Municipalidad debe actualizar los
conocimientos de sus colaboradores y asignarle los recursos necesarios para
contribuir al logro de la vision y mision de la organizacion en su conjunto

- En un 80% los colaboradores cuentan con un horario flexible que les permite
asistir a capacitaciones, (Véase tabla N° 02). Varela, R. (2015), sefiala que
existen una serie de aspectos del clima laboral muy valorados en las empresas
por su influencia en la felicidad en el trabajo, entre los cuales destacan: Un
nivel de impuntualidad bajo. En este caso, los diversos tipos de horarios
flexibles se convierten en un aliado indispensable para la gestion del tiempo
adecuada. Al respecto, consideramos que se les debe brindar oportunidad de
poderse capacitar y asi se encuentren mejor preparados para ejercer sus
funciones, lo que beneficiara al trabajador y a la institucion.

- En un 70% a los colaboradores se les brinda apoyo en cuanto lo requieren, lo
que les permite alcanzar los resultados esperados. (Véase tabla N° 03). Al

respecto Brunet, L. (2011) sefiala que una de las funciones del clima
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organizacional es el apoyo, que es la ayuda percibida de los gerentes y otros
empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. Al
respecto, los encargados deben seguir brindando su apoyo y ayudar en las
dificultades laborales que se les presenta para reforzar a los colaboradores.

En un 80% a los colaboradores no se les brinda capacitacion con recursos
financieros de la institucion. (Véase tabla N° 04). Al respecto Ramos (2012)
manifiesta que una de las dimensiones que mide el clima se relaciona con el
desarrollo humano, esto es, capacitacion y perfeccionamiento en el quehacer
profesional; asimismo la seleccion del personal forma parte de este sistema,
pues es desde alli donde se empieza a contar con personal altamente calificado
y comprometido con dar lo mejor de si y actuar en pro del buen
funcionamiento de la organizacion. Al respecto, la institucion debe motivar a
su personal financidndoles en su totalidad o parte del costo de las
capacitaciones, como muestra de su esfuerzo y esmero por desarrollar sus
funciones con efectividad.

En un 85% no existe igualdad de salarios de los colaboradores, por los
objetivos cumplidos. (Véase tabla N° 05). Mino (2014) concluye que dentro de
la variable clima laboral, encontr6 que la falta de estructura organizacional y el
mal programa de remuneraciones causa que el personal se desmotive
totalmente, repercutiendo en su desempefio y desarrollando estrés, lo que puede
ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los
trabajadores de la empresa. Al respecto, es necesario que exista en la
instituciéon, una escala de remuneraciones equitativas que motive a los
colaboradores a realizar bien su trabajo.

En un 90% a los colaboradores, la labor que realizan les permite un desarrollo
autonomo y es acompafiado del control de su jefe cuando es necesario. (Véase
tabla N° 06). Al respecto Varela, R. (2015) sefiala que los factores del clima
laboral miden desde las emociones personales y la felicidad en el trabajo, hasta
el espacio en el que se desarrollan las actividades laborales, pasando por las
funciones de trabajo como es el grado de control sobre el trabajo, autonomia y

apoyo en el trabajo. Al respecto, consideramos que los directivos deben
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brindarles la confianza a los colaboradores para que puedan desarrollar con
libertad y sin presion sus labores.

- En un 75% los colaboradores gozan de los beneficios sociales por las
prestaciones que brinda en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate,
(Véase tabla N° 07). debido que la mayoria de los colaboradores se encuentran
en planilla y la institucion cumple con pagar puntual los beneficios sociales y

laborales de ley

Discusion de los resultados de describir como las metas, el entorno fisico y el
sentido de pertenencia y espiritu de equipo influyen en el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita

- En un 90% a los colaboradores, su trabajo les permite lograr sus objetivos
individuales con los objetivos cumplidos para la institucién. (Véase tabla N°
08). Al respecto Marroquin y Pérez (2011) concluye que el desempefio laboral
de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en
donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados
en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir
diariamente. Al respecto consideramos que la institucion donde laboran son un
medio para lograr sus metas personales, lo que motiva al personal seguir
laborando eficientemente en la misma.

- En un 85% los colaboradores logran los objetivos organizacionales
desarrollando sus capacidades en beneficio de la institucién. (Véase tabla N°
09). Asimismo Milkovich y Boudrem (1994), consideran otra serie de
caracteristicas individuales del desempefio laboral, 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 estan dando en las
organizaciones. Al respecto, la institucion debe inducir a que los colaboradores
sigan dando su mayor esfuerzo en el desarrollo de sus actividades para alcanzar

lo trazado por la institucion.
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En un 75% a los colaboradores el ambiente donde laboran no cuentan con los
equipos necesarios para alcanzar las metas propuestas. (Véase tabla N° 10)
Alfaro y Solano (2015) concluyen que existe una relacion significativa y
directa entre el clima institucional y las dimensiones del desempefio laboral:
uso de equipos, confianza y seguridad en si mismo y trabajo en equipo, sin
embargo no se encontrd una relacion significativa entre el clima institucional y
el estado fisico, comunicacién efectiva, conocimiento del puesto, atencion al
usuario, responsabilidad, puntualidad y lealtad y solucién de problema del
desempefio laboral. Al respecto, consideramos que la institucion debe invertir
en equipos para que los colaboradores puedan desempefiarse mejor.

En un 80% los colaboradores son unidos obteniendo asi los resultados
esperados. (Véase tabla N° 11), en un 100% los colaboradores cooperan entre
si lo que permite mejorar la produccion. (Véase tabla N° 14) y en un 75% los
colaboradores tiene sentido de pertenencia y espiritu de equipo realizando su
trabajo con eficiencia y eficacia. (Véase tabla N° 15). Varela, R. (2015) sefiala
que entre una de las principales dimensiones del clima organizacional es el
sentido de pertenencia y espiritu de equipo: la union y la cooperacion son
fundamentales para el trabajo en equipo. Al respecto, consideramos que los
directivos deben incentivar a que los colaboradores mantengan la unién,
cooperacion y el espiritu de equipo lo que beneficiara a la institucion ya que
realizardn su trabajo con mucho mé&s entusiasmo y en un buen clima
organizacional.

En un 50% a los colaboradores se les reconoce los logros alcanzados con
oportunidades de mejora en su trabajo. (Véase tabla N° 12).al respecto Varela,
R. (2015) sefiala que una de las dimensiones del clima es la existencia de
objetivos individuales y en equipo asi como el reconocimiento de los logros.
También incluiria la posibilidad de ascenso, mejoras salariales y la proyeccion
profesional. Al respecto, consideramos que se debe promover un sistema de
reconocimientos que permita el ascenso en funcion a los logros obtenidos.

En un 85% los colaboradores consideran que las instalaciones permiten

accesibilidad a la informacion (Véase tabla N° 13). Armijo, M. (2011) sefiala
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que la calidad del servicio es una dimension especifica del desempefio que se
refiere a la capacidad de la institucién para responder en forma rapida y directa
a las necesidades de sus usuarios. Son extensiones de la calidad factores
tales como: oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la entrega
de los servicios, comodidad y cortesia en la atencién. Al respecto, es
necesario que los ambientes se sigan encontrando cerca ya que se puede tener
acceso de manera rapida a la informacion y eso permite mayor efectividad en

el trabajo que realizan.

Discusion de los resultados de analizar como el clima laboral influye en la
eficiencia, eficacia, economia y calidad de los colaboradores de la Municipalidad
del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

- En un 100% los colaboradores logran las metas trazadas brindando un servicio
de calidad (\Véase tabla N° 16). Hose, C. (2015) sefiala que la fijacion de metas
y objetivos es una manera de garantizar que tu desempefio en el trabajo sea
aceptable. EI cumplimiento de las metas diarias que conducen a los objetivos
generales pueden mejorar la evaluacion de tu desempefio laboral cuando llegue
el momento de llevarla a cabo. Al respecto consideramos que el recurso
humano de la institucion trata de alcanzar las metas de la misma ofreciendo a
los usuarios un trato amable, cordial y efectivo.

- En un 85% a los colaboradores el entorno fisico de la institucién permite el
mejor desempefio de su trabajo. (Véase tabla N° 17). Varela, R. (2015) sefiala
que una de las dimensiones del clima laboral es el entorno fisico de trabajo que
se debe realizar una prevencion de riesgos laborales correcta y un
mantenimiento de las instalaciones adecuado. Al respecto, consideramos que la
institucion debe mantener el ambiente fisico siempre en dptimas condiciones
de manera que éste influya de manera positiva en la labor que realizan los
colaboradores.

- En un 65% a los colaboradores no se les brinda recompensas acorde a la

economia de la institucion (Véase tabla N° 18). Brunet, L. (1987) dentro de
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las funciones del clima organizacional sefiala que la recompensa es el
sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en
el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en
las politicas de paga y promocion. Al respecto, consideramos que debe existir
un programa de recompensas en la institucion lo cual motivara al trabajador a
sentirse animado a realizar mejor su trabajo

En un 95% los colaboradores realizan su trabajo con eficiencia asumiendo con
responsabilidad lo encomendado (Véase tabla N° 19). ECURED (2016) En la
evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que cada trabajador
mantiene su idoneidad y la eficacia y eficiencia con la que realizan sus
actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su
potencial desarrollo. Al respecto, creemos que la mayoria de los colaboradores
realiza su trabajo con seriedad y responsabilidad y la institucion debe exhortar
a que se siga trabajando asi.

En un 100% el trabajo que realizan los colaboradores es de calidad debido al
buen clima organizacional existente (Véase tabla N° 19), Marroquin y Pérez
(2011) concluyen que el clima organizacional del personal de los restaurantes
es favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus
funciones son positivas para su desempefio laboral. Al respecto, consideramos
que los colaboradores de esta institucion perciben un buen clima laboral, lo que
ayuda a que su trabajo sea de calidad y la institucion debe conservar este clima
laboral.

En un 85% los colaboradores consideran que el principal problema que
perciben en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita es que no
hay recursos economicos (Véase tabla N° 20). Al respecto Armijo, M. (2011)
considera como indicador del desempefio laboral a la economia que sefiala que
todo organismo que administre fondos, especialmente cuando éstos son
publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de caja, de
ejecucion de su presupuesto y de la administracion adecuada de su patrimonio.
Indicadores tipicos de economia son la capacidad de autofinanciamiento

(cuando la institucion tiene atribuciones legales para generar ingresos

62



propios), la ejecucion de su presupuesto de acuerdo a lo programado y su
capacidad para recuperar préstamos y otros pasivos. Al respecto, sefialamos
que esto sucede porque al ser una municipalidad pequefia no cuenta con
mucho presupuesto y esto hace que hayan varias carencias dentro de la
institucion y puede llevar a que los colaboradores no se sientan motivados con

el trabajo que realizan.
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Recomendaciones y conclusiones

Conclusiones

En un 85% a los colaboradores se les brinda las facilidades en el trabajo,
otorgandoles los recursos que se requieren para que cumplan sus funciones.

En un 90% a los colaboradores, la labor que realizan les permite un desarrollo
autonomo y es acompafiado del control de su jefe cuando es necesario.

En promedio general en un 62.14% la flexibilidad, responsabilidad y las
recompensas influyen de manera positiva en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

En un 90% a los colaboradores, su trabajo les permite lograr sus objetivos
individuales con los objetivos cumplidos para la institucion.

En un 80% los colaboradores son unidos obteniendo asi los resultados
esperados, en un 100% los colaboradores cooperan entre si lo que permite
mejorar la produccion y en un 75% los colaboradores tiene sentido de
pertenencia y espiritu de equipo realizando su trabajo con eficiencia y eficacia.
En promedio general en un 73.57% las metas, el entorno fisico, el sentido de
pertenencia y espiritu de equipo influyen de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa
Viviate.

En un 100% los colaboradores logran las metas trazadas brindando un servicio
de calidad.

En un 100% el trabajo que realizan los colaboradores es de calidad debido al
buen clima organizacional existente.

En promedio general en un 81.67% el clima laboral influye de forma positiva
en la eficiencia, eficacia, economia y calidad de los colaboradores de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate.
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Recomendaciones

Se debe destinar parte de los ingresos econémicos a financiar en su totalidad o
parte del costo de las capacitaciones a los colaboradores que mejor realizan su
trabajo de manera que sirva de motivacion para lograr un mejor desempefio de
los mismos.

Consideramos adecuado disefiar una escala de remuneraciones equitativas y
justas para los colaboradores para que estos se sientan satisfechos y se sientan
identificados con la institucion.

Recomendamos implementar a la institucion con equipos modernos Yy
suficientes que permitan brindar un mejor servicio a la comunidad.
Proponemos un plan de incentivos (anexo N° 03), que permita reconocer los
logros obtenidos por los colaboradores y asi se sientan contentos de pertenecer

a esta institucion.
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ANEXOS N° 01
CUESTIONARIO

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacidn, en el cual encontrara preguntas con

relacion al trabajo que realiza en su area.

Después de leer cuidadosamente marque con una X el nimero que corresponde a cada parametro, se

le invoca su colaboracion seria y responsable.

PREGUNTAS

Totalmente

cierto

Cierto

Falso

Totalmente

Falso

1. Diga Ud. le brindan facilidades en el trabajo otorgandole los
recursos que se requieren en la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita

2. Diga Ud. cuenta con un horario flexible que le permite asistir a
capacitaciones

3. Diga Ud. se le brinda apoyo en la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita cuando se requiere lo que le
permite alcanzar los resultados esperados.

4. Diga Ud. la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate
Paita le brinda capacitacion con recursos financieros de la
institucion.

5. Diga Ud. existe igualdad de salarios por los objetivos cumplidos
en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita

6. Diga Ud. la labor que realiza en la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita le permite un desarrollo auténomo y
acompafado del control de su jefe cuando es necesario

7. Diga Ud. goza de los beneficios sociales por las prestaciones
que brinda en la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate

8. Diga Ud. su trabajo en la Municipalidad del Centro Poblado
Villa Viviate Paita le permite lograr sus objetivos individuales
con los objetivos cumplidos para la institucion.

9. Diga Ud. logra los objetivos organizacionales desarrollando
sus capacidades en beneficio de la institucion.

10. Diga Ud. el ambiente donde labora cuenta con los equipos
necesarios para alcanzar las metas propuestas.

11. Diga Ud. existe union en la Municipalidad del Centro Poblado
Villa Viviate Paita, obteniendo asi los resultados esperados

12. Diga Ud.se le reconoce los logros alcanzados con
oportunidades de mejora en su trabajo
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13.

Diga Ud. las instalaciones de la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita permite accesibilidad a la
informacion.

14,

Diga Ud. existe cooperacion entre los colaboradores de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita lo que
permite mejorar la produccion.

15.

Diga Ud. existe Sentido de pertenencia y espiritu de equipo
realizando su trabajo con eficiencia y eficacia

16.

Diga Ud. logra las metas trazadas brindando un servicio de
calidad

17.

Diga Ud. el entorno fisico de la institucion permite el mejor
desempefio de su trabajo

18.

Diga Ud. brinda recompensas la Municipalidad del Centro
Poblado Villa Viviate Paita acorde a la economia de la
institucion.

19.

Diga Ud. realiza su trabajo con eficiencia asumiendo con
responsabilidad lo encomendado.

20.

Diga Ud. su trabajo es de calidad debido al buen clima
organizacional existente

21.

22.

Poblado Villa Viviate Paita:

A continuacién escriba el principal problema que usted perciba en la Municipalidad del Centro

¢Cblmo califica los efectos de los factores siguientes en relacion al desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita?

FACTORES | Excelente | Buena

Regular

Mal
a

Muy
mala

Ambiente

Instalaciones

Equipos

Facilidades en el trabajo

Horarios de trabajo
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TITULO:

PROBLEMA:

HIPOTESIS GENERAL:

OBJETIVO GENERAL:

ANEXOS N° 02 )
MATRIZ DE COHERENCIA. PROYECTO DE INVESTIGACION

Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de la de la
Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita

¢ Cuél es el efecto del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita?

Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

El clima organizacional influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la

Describir cdmo el clima organizacional influye en el Desempefio Laboral de los

colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita.

Objetivos Especificos Variables indicadores Subindicadores Metodologia
Describir como la flexibilidad, o Facilidades en el trabajo 1. Tipoy disefio de investigacion
bilidad y | Flexibilidad Horario flexible
responsabilidad y fas recompensas , Tiene un enfoque cuantitativo y
influyen en el Desempefio Laboral Desarrollo Autonomo corresponde a una investigacion no
Responsabilidad Apoyo cuando se requiere experimental, orientada al aspecto
de los colaboradores de la de la Capacitacion transeccional o transversal de manera
Municipalidad  del Centro P descriptiva.
Valor del Salario
Poblado Villa Viviate Paita. - -
Recompensa Beneficios sociales EI disefio corresponde a la siguiente
igura:
Describi | | Clima Igualdad de salarios 9
escribir como las metas, e . —
organizacional Objetivos individuales X,
entorno fisico y el sentido de — — M Y
Metas: Objetivos organizacionales —
pertenencia y espiritu de equipo Reconocimiento de logros Do
i i - 6nde:
influyen en el Desempefio Laboral Ambiente
de los colaboradores de la de la Entorno fisico Instalaciones M = Muestra de la investigacion.

Municipalidad  del Centro

Poblado Villa Viviate Paita

Analizar como el clima laboral
influye en la eficiencia, eficacia,
economia y calidad de los
colaboradores de la
Municipalidad  del Centro

Poblado Villa Viviate Paita.

Equipos

Sentido de pertenencia y
espiritu de equipo

Union

Cooperacion

Desempefio
laboral

Eficiencia

Produccion

Recursos

Capacitacion

Eficacia

Objetivos cumplidos

Capacidad

Resultados

Economia

Recursos financieros

Gastos administrativos

Provision de prestaciones

Calidad

Capacidad de respuesta

Oportunidad

Accesibilidad

Control

Representada por 20 colaboradores de
la Municipalidad del Centro Poblado
Villa Viviate Paita.

X = Clima organizacional

Y = Desempefio Laboral

2. Poblacién — Muestra

Para la muestra se ha considerado el
total de la poblacion.

Muestra: 20 colaboradores

3. Técnicas e instrumentos de

investigacion

Técnica : Encuesta y observacion
Instrumentos : cuestionario y guia de
observacion
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ANEXOS N° 03
PLAN DE INCENTIVOS

1. FUNDAMENTACION
En funcion a los resultados del diagnostico de la cultura organizacional y el
desempefio laboral, se define un Sistema de Estimulos para los colaboradores de
la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita, del cual hacen parte
los Planes de Formacion y Capacitacion, Plan de Bienestar Social Laboral y de

Incentivos Laborales.

2. OBJETIVO GENERAL
Mejorar la calidad de vida laboral y humana de los colaboradores, estimulando
en él la eficiencia, la creatividad, el mérito en el ejercicio de sus
funciones, y su efectiva participacion en el logro de los fines misionales

de la Institucion.

3. PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION
¢ Brindar capacitaciones acorde a las necesidades de los colaboradores de la
institucion.
e Certificar cada una de las capacitaciones

e Financiar la capacitacion de los colaboradores.

4. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

Programa de proteccién y servicios sociales

e Programas Culturales

e Programas Deportivos y de Recreacion

e Programas Sociales y de Integracion

e Programas de Promocién y Prevencién en Salud

e Programas de Capacitacion informal.
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Programas orientados a mejorar la calidad de vida laboral
o Fortalecimiento al trabajo en Equipo
e Preparacion de Pre pensionados para el retiro del servicio

e Programa de resolucion de conflictos o manejo relaciones laborales

5. PLAN DE ESTIMULOS E INCENTIVOS

e Bonificaciones por productividad, por proyectos especiales, o actividades
que no correspondan al desempefio ordinario de sus funciones, ni sean
ejecutadas dentro de la jornada laboral. El presente incentivo se otorgara
dependiendo de la disponibilidad presupuestal con que cuente la Institucién
para la respectiva vigencia.

e Reconocimiento anual a los colaboradores, por cada uno de los subsistemas
establecidos por la Institucion, que haya obtenido alto puntaje en la Gltima
evaluacion del desempefio.

e Reconocimiento para los colaboradores que conformen un equipo de
trabajo oficialmente, cuyo resultado de sus proyectos genere valor agregado a
los procesos de la institucion y su impacto se refleje en prevencion,
correccion o mejora de los mismos, conforme los criterios del Comité de

Estimulos e Incentivos.

6. RECURSOS
El financiamiento del plan serad gestionado por el alcalde y el comité de gestion
de la Municipalidad del Centro Poblado Villa Viviate Paita, ante el gobierno

central.
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