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PRESENTACION

Sefores miembros del jurado:

En cumplimiento con el Reglamento de Grados y Titulo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas pongo a vuestra consideracion la tesis titulada: Clima organizacional
y desemperio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas, 2015 a fin de optar el titulo profesional de Licenciados en Administracion de

Empresas.

El presente trabajo de investigacion fue desarrollada de acuerdo al proyecto de
investigacion aprobada cumpliendo con las normas de investigacién establecida y
tomandolas en consideracion. El presente trabajo de investigacion se realiz6 de la siguiente
manera: revision bibliografica de ambas variables para la construccién del marco teérico,
el enfoque que se utiliza es de modelo cuantitativo, el tipo de investigacion es no
experimental transeccional - correlacional, el disefio de investigaciébn es descriptivo
correlacional ya que lo que se busca es describir o estudiar la relacion de hechos y
fendmenos de la realidad (variables) para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas
y también busca determinar el grado de relaciéon entre las variables que se estudia, asi
mismo para la investigacion se cuenta con un total de poblacion de 129 servidores entre
las distintas municipalidades y se utiliza una muestra estratificada proporcional eligiendo
a 97 servidores entre los cuales se tiene a 22 servidores de la Municipalidad Distrital de
Andarapa, 8 servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba, 49 servidores de la
Municipalidad Distrital de Pacuchay 18 servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara;
y para esta investigacion se utiliza un instrumento que es el cuestionario de Likert para
luego realizar la validacién por expertos (juicio de expertos), dicha validacién se hizo con
3 expertos los cuales revisaron en forma y en fondo obteniendo asi la confiabilidad de

ambas variables.

Una vez recogida la informacion se realizé el procesamiento de datos a través del
programa SPSS versién 22 para luego analizar e interpretarlo y de la misma forma se utilizé

la correlacion de Pearson para ver la relacion entre ambas variables y sus dimensiones.
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RESUMEN

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente que perciben los
miembros de la empresa que influye directamente en el comportamiento de los
colaboradores. La presente investigacion permitié determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional con el desempefio laboral de los servidores de las diferentes
Municipalidades Distritales de la Red Sondor durante el periodo comprendido de Setiembre
a Noviembre de 2015.

En la hip6tesis general planteada se asumia que si existe una relacion significativa
entre el clima organizacional con el desempefio laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red Sondor; es decir; que a medida que el clima
organizacional mejoraba también los servidores aumentarian en su desempenfo laboral. Y
en las hipétesis especificas planteadas se asumia lo siguiente: que si existia una relacion
significativa entre las relaciones interpersonales con el desempefio laboral, la
comunicacion con el desempefio laboral y el liderazgo con el desempefio laboral de los

servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor.

Se tomd en cuenta como objetivo general determinar la relacién que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor. Y como objetivos especificos: determinar la relacion entre
relaciones interpersonales y desempefio laboral, determinar la relaciébn entre la
comunicacion y desempefio laboral y determinar la relacion entre el liderazgo y desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, Andahuaylas-
2015

Metodologicamente la investigacion es de enfoque cuantitativo y de tipo no

experimental transeccional- correlacional y se utilizé el disefio descriptivo correlacional

Asimismo la poblacién seleccionada estuvo comprendida entre todos los servidores
de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor (Andarapa, Kaquiabamba, Pacucha Y
Kishuard) que constan de 129 servidores, la muestra utilizada es una muestra estratificada
proporcional que representan 97 servidores en total entre las diferentes Municipalidades
Distritales de la Red Sondor eligiendo asi a 22 servidores de la Municipalidad Distrital de
Andarapa, 8 servidores de la Municipalidad Distrital de Kaguiabamba, 49 servidores de la

Municipalidad Distrital de Pacucha y 18 servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara.
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Para esta investigacion también se utiliz6 como instrumento el cuestionario de
Escala de Likert cuyos resultados midieron la variable clima organizacional y sus
dimensiones de: relaciones interpersonales, comunicacion y liderazgo y la variable

desempefio laboral y sus dimensiones de eficiencia, eficacia y efectividad.

Después de aplicar los instrumentos y recolectado los datos, se obtuvo los
resultados a través del programa SPSS version 22, el cual los resultados evidencian que
el clima organizacional influye en el desempefio de los servidores de las diferentes
municipalidades, es decir; que un servidor tiene un mejor desempefio cuando percibe o

experimenta un mejor clima organizacional en su centro de trabajo.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral
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ABSTRAC

The organizational climate is the quality or property of the environment perceived by
members of the company that directly influences the behavior of employees. This
investigation established the relationship between organizational climate with job
performance of servers from different district municipalities of the Sondor Network during

the period from September to November 2015.

In the general hypothesis was assumed that if there was a significant relationship
between organizational climate with job performance servers district municipalities of
Sondor Network; that is to say; that as the organizational climate improved servers also
increase their job performance. And in the raised specific hypotheses the following is
assumed: yes there was a significant relationship between interpersonal relationships with
job performance, communication with job performance and leadership with job performance

servers district municipalities of Sondor Network.

It was taken into account as a general objective to determine the relationship
between organizational climate and job performance of servers in the District Municipalities
of Sondor Network. And as specific objectives: to determine the relationship between
interpersonal relationships and job performance, determine the relationship between
communication and job performance and determine the relationship between leadership
and job performance of servers in the District Municipalities of Sondor Red, Andahuaylas-
2015

Methodologically research is correlational quantitative approach and transeccional-

non-experimental and descriptive correlational design was used.

Also the selected population was between all servers in the District Municipalities of
Sondor Network (Andarapa, Kaquiabamba, Pacucha And Kishuara) consisting of 129
servers, the sample used is a stratified sample proportional representing 97 servers in total
between different District municipalities of Sondor Red and choosing to 22 servers
Andarapa District Municipality, 8 servers Kaquiabamba District Municipality, 49 servers

District Municipality Pacucha and 18 servers District Municipality Kishuara

For this research it was also used as a tool questionnaire Likert Scale the results

measured dimensions; interpersonal relations, communication and leadership skills that

XVi



correspond to the organizational climate and the dimensions of efficiency, efficacy and

effectiveness corresponding to job performance

After applying the tools and the data collected, the results obtained through the
program SPSS version 22 , which results show that organizational climate influences the
performance of servers of different municipalities, ie; that a server has a better performance

when perceived or experience a better organizational climate in the workplace .

Keywords: organizational climate, job performance
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015, es una
investigacion que esta enfocado a la gestion del talento humano, haciendo un especial
énfasis en el clima organizacional que se entiende como las percepciones que tiene el
trabajador sobre el medio ambiente donde labora y la importancia del clima organizacional
se basa en la influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores, es
evidente que la existencia de un adecuado u Optimo clima organizacional repercute
positivamente en el desempefio del trabajador y de la institucién en general, hoy en dia se
observa que hay instituciones publicas que no toman en cuenta el clima organizacional; es
decir, que aun cuentan con sistemas rigidos para el personal de la institucion y este tipo de

sistemas afectan en el desemperfio laboral de los miembros de las instituciones.

Con la presente investigacion se busca la relacion entre el clima organizacional con
el desempefio laboral, y el problema que se plantea es ¢ Cual es la relacién que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas - 2015? Por lo tanto,la presente investigacion

aborda los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema de investigacion, formulacion

del problema, delimitacion, justificacion y los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarrolla la fundamentacion tedrica de la investigacion, que consta

de los antecedentes, marco tedrico y marco conceptual.

En el capitulo Ill, se desarrolla la metodologia de la investigacion, que consta de hipotesis,
variables, operacionalizacion de variables, enfoque, tipo de estudio, disefio de
Investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y

métodos de andlisis de datos.

En el capitulo IV, presentacion de resultados a través de los analisis e interpretaciones,

también se presenta la discusion que precisa el logro de los objetivos formulados.

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

bibliograficas y los anexos correspondientes
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Las instituciones publicas y privadas afrontan cambios constantes del entorno
a los cuales tienen que acomodarse para permanecer en el mercado, asimismo, con
la globalizacion de los mercados y el avance de la tecnologia y las comunicaciones
las organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar
servicios de alta calidad, para ello, resulta necesario que las organizaciones se hallen
en optimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista un buen
clima organizacional que impacte de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores y en el compromiso con la organizacion para el logro de los objetivos

planificados.

Las empresas e instituciones dejan de ser productivas porque no fomentan
un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a
sus directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados,
suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus
actividades y sus comparieros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no
encuentran un ambiente de trabajo agradable que sea adecuado para su

desenvolvimiento profesional.

Dentro de este contexto el clima organizacional es un fenébmeno socialmente
construido, que surge de las interacciones individuo-grupo, lo que da como resultado
un significado a las experiencias individual y grupal, debido a que lo que pertenece y
ocurre en la organizacion afecta e interactia con todo. Los resultados
organizacionales son precisamente consecuencia de estas interacciones, que se dan
de manera dindmica, cambiante y cargada de afectividad (Peréz de Maldonado,
1997).

En funcién de lo anterior la nocién del clima organizacional es la percepcién que
los trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen,
percepcion que incide directamente en el desempefio de la organizacion y constituye
de hecho la personalidad de una organizacién, ademas determina y condiciona el
comportamiento de los individuos en la institucién, y el grado de satisfaccion respecto

de la actividad que los empleados desempefian.
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“El clima organizacional se ha tornado en un tema de importancia para las
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en

el servicio ofrecido” (Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez, 2005).

El clima organizacional es un aspecto determinante para la productividad de
las empresas y de las organizaciones, porque un mal clima organizacional afecta la
buena marcha de las actividades y el bienestar del personal de la empresa u

organizacion.

La imagen es una percepcion que los colaboradores se forman del estilo y
actuaciones de su jefe; asi mismo, evidencia la localidad percibida de las
interacciones verticales en el trabajo e impacta significativamente cada una de las
dimensiones del clima y, por consiguiente, “al incidir tan ampliamente sobre el clima
organizacional, incide sobre su desempefio laboral y finalmente sobre su eficiencia,

eficacia y productividad”. (Toro, 2001).

Un buen clima organizacional, sefiala (Toro, 2001), no es producto de la
casualidad, es el resultado de una gestion bien concebida y dirigida y, por tanto,
cualquier presencia o ausencia de elementos negativos, es consecuencia directa de
lo que haga o deje de hacer la gerencia en todos los niveles. En tal sentido es
importante que esta mire la realidad de su organizacién con una visibn amplia,

integradora.

Si bien es cierto que hay una gran responsabilidad por parte de la empresa u
organizacion en mantener un clima adecuado, recordemos también que las
organizaciones estan conformadas por personas con caracteristicas individuales. Por
lo tanto, el comportamiento humano es un factor importante a considerar en el estudio
del clima organizacional, ya que en esté intervienen las emociones de cada individuo
dentro de la empresa. El clima organizacional constituye el medio interno o la
atmosfera psicologica caracteristica de cada organizacion”. Entonces el clima
organizacional se refiere a las percepciones que los empleados tienen. La gestion de
Recursos Humanos es un pilar para el logro de los objetivos empresariales, porque
establece relaciones laborales armoniosas, y un mecanismo de retroalimentacion

eficaz.

En consecuencia, clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente

fisico en que este se da las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él
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y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima
organizacional refleje la interaccidn entre caracteristicas personales vy

organizacionales.

El clima organizacional es, un aspecto determinante para la productividad de
las empresas y de las organizaciones. Tan importante como las ventas y la
planeacion, también afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar del

personal de todos los niveles.

Las empresas e instituciones dejan de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen
llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus
actividades y sus comparieros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no

encuentran el clima organizacional adecuado para su desempefio profesional.

Las instituciones publicas de nuestro entorno se interesan poco sobre el
adecuado desenvolvimiento de los trabajadores que laboran dentro de ella, esto
impide el adecuado cumplimiento de las actividades y labores encomendadas, dejan
de lado los sentimientos y emociones que los trabajadores poseen generando un
climatenso y que ello afecta en su desempefio laboral, y un buen clima organizacional
es relevante para alcanzar altos niveles de eficacia, eficiencia y efectividad
organizacional, ya que podria ejercer influencia directa en el desempefio laboral y

esto podria verse reflejado en los resultados organizacionales.

Las municipalidades tanto distritales, provinciales y entidades del Estado,
como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales laboran
personas que desempefan diferentes tareas de manera coordinada para contribuir al
cumplimiento de la mision de la entidad, muchas de estas entidades no le dan el
suficiente valor a las percepciones que tienen los trabajadores y siguen utilizando
sistemas rigidos para llevar a cabo la gestion privada y publica, considerando a las
personas como magquinas productoras, dejando de lado los sentimientos y
emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados por ese sistema que
fomenta desconfianza el cual se ve reflejado en un clima organizacional tenso y al

no mejorar el ambiente laboral se presentan una serie de inconvenientes, entre ellos,
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deficientes relaciones interpersonales entre los miembros de la institucion, presencia
de una inadecuada comunicacion y liderazgo y como consecuencia trae el
incumplimiento de metas organizacionales, como se puede ver el clima
organizacional puede convertirse en un vinculo o en un obstaculo para el buen
desempenio de la organizacioén, ello significa que el desempefio de los trabajadores
se orientan por sus percepciones acerca de sus relaciones interpersonales,

comunicacion y liderazgo entre otros.

En las Municipalidades Distritales de la Red Sondor el clima organizacional
aun sigue siendo algo irrelevante dejan de lado los sentimientos y emociones que los
trabajadores poseen generando asi un climatenso y que ello afecta en su desempefio
laboral de los trabajadores y estas instituciones no cumplen con sus objetivos
organizacionales porque no fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente

porque no involucran en este proceso a todo el personal de la municipalidad

En las diferentes Municipalidades Distritales de la Red Sondor (Andarapa,
Kaguiabamba, Pacucha y Kishuara) se interesan poco o nada sobre la percepcion
que los servidores se forman de la organizacién a la que pertenecen, percepciéon que
incide directamente en el adecuado cumplimiento de sus actividades y labores
encomendadas. Estas instituciones pasan por momentos donde el clima
organizacional es desfavorable y muy tenso, donde se observan rupturas en las
relaciones interpersonales, inadecuada comunicacidon, un mal liderazgo lo que
conlleva a un deficiente desempefio laboral que obstaculiza realizar el logro de los
objetivos. Como se puede apreciar el clima organizacional puede influir notablemente
en el desempeiio laboral de los servidores de las diferentes Municipalidades
Distritales de la Red Sondor, Por esta razon se considera de suma importancia llevar
a cabo un estudio destinado a determinar si el clima organizacional de las diferentes

municipalidades distritales repercuten en el desemperio laboral de los servidores.
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1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red
Sondor-Andahuaylas, 2015?

1.2.2. Problemas especificos

a. Cual es la relacion que existe entre relaciones interpersonales y el
desempenio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales
de la Red Sondor-Andahuaylas, 20157

b. ¢De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas, 2015?

c. ¢De qué manera el liderazgo se relaciona con el desempeiio laboral de
los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas, 20157

1.3. Delimitacion de la investigacién

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitaciéon espacial o institucional

El estudio de investigacion cubre el &mbito geografico de las
Municipalidades Distritales de la Red Sondor (Andarapa, Kaquiabamba,
Kaquiabamba, Pacucha y Kishuard) de la provincia de Andahuaylas, region

Apurimac.
Delimitacién temporal

El presente trabajo de investigacion se considera de corte transversal
por qué los datos se levantaron en un momento determinado y abarca desde

el mes de setiembre al mes de noviembre del afio 2015.

Delimitacion social
El presente trabajo de investigacion comprende a todos los servidores
de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor (Andarapa, Kaquiabamba,

Pacucha y Kishuard).
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1.3.4. Delimitacion conceptual

El trabajo de investigacion se basa en las teorias del clima

organizacional y desempefio laboral y sus respectivas dimensiones.

El presente trabajo de investigaciébn solo se delimita en tres
dimensiones del clima organizacional como son: relaciones interpersonales,
comunicacion y liderazgo ya que considero los mas importantes y
convenientes para evaluar el clima organizacional dentro de las
municipalidades. La delimitacién en cuanto a las dimensiones del desempefio

laboral son: eficiencia, eficacia y efectividad.

Por lo tanto, el trabajo de Investigacion se delimita conceptualmente en lo

siguiente:

a. Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion
producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que
encuentran en su proceso de interaccién social y en la estructura
organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencia,
percepcién, grado de participacion y actitud; determinando su eficiencia

en el trabajo (Méndez Alvarez, 2006)
Dimensiones del clima organizacional son:
» Relaciones interpersonales

Las relaciones personales también Illamadas relaciones
humanas estan destinadas a crear y mantener entre los trabajadores,
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basado en ciertas reglas de
conducta social- laboral, aceptadas por todos y fundamentalmente, en
el reconocimiento y respeto de la personalidad humana (Ibafez
Machicao, 2009)

= Comunicacién

Es la transferencia de informacion y significado de una persona a otra,

es la manera de relacionarse con otras personas a través de datos,
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ideas, pensamientos y valores. La comunicacién une a las personas

para compartir sentimientos y conocimientos (Chiavenato,2000).

» Liderazgo

Para (Jones & George , 2006) el liderazgo es “el proceso por
el cual un individuo ejerce influencia sobre otra gente y la inspira,
motiva y dirige sus actividades para ayudarla a alcanzar los objetivos

del grupo o la organizacién”.

b. Desempefio laboral

Es la eficacia del personal que ftrabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. (Chiavenato,2000).
Las dimensiones del desempefio laboral son:

= Eficiencia

Se refiere a la mejor forma de hacer o realizar (método) las
cosas, a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias
primas) se apliquen de la forma més racional posible. (Chiavenato,
2007).

= Eficacia

Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas
indicados que sean debidamente planeados y organizados, a fin de
asegurar la utilizacion optima de los recursos disponibles.
(Chiavenato,2007).

= Efectividad
Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es el

resultado o el producto de dividir los resultados obtenidos entre las

metas fijadas o predeterminadas. (Pérez Quinteros, 2013).
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1.4. Justificacion

El presenta trabajo de investigacién se realiza por qué en las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor no le dan importancia al clima organizacional, dejando
de lado las percepciones que pueda tener los servidores, como sabemos las
personas que laboran son el motor principal en las diferentes instituciones, por lo
tanto, es importante que los servidores trabajen en un ambiente laboral que sea
favorable y positivo y asi los servidores se desempefien mejor en sus funciones y se

sientan satisfechos al cumplir con sus objetivos personales como laborales.

Asimismo, otra de las razones para llevar a cabo esta investigacion es la
consideraciéon de la importancia que tiene el clima organizacional en las diferentes
Municipalidades Distritales de la Red Sondor, los trabajadores presentan
determinadas actitudes o comportamientos dentro de la organizacién, esto repercute
en el desempefio de las labores que debe realizar el trabajador de tal manera que

favorezca la consecucion de los logros organizacionales.

El presente trabajo de investigacion parte de la problematica existente en el
clima organizacional y en la relacion que tiene con el desempeiio laboral de los
servidores de las Municipalidades de la Red Sondor- Andahuaylas. Sobre esa
situacion se presenta planteamientos teéricos sobre el tema, con el propésito de

encontrar factores del clima organizacional que influyen en el desempefio laboral.

Se sabe que en cada una de las municipalidades existen diferentes tipos de
clima laboral con servidores sobre todo a nivel de desempefio presentan sus propias
debilidades y fortalezas y estas debilidades se presentan por diferentes motivos ya
sea por malas relaciones interpersonales, una inadecuada comunicaciéon y un mal
liderazgo hacen que los servidores tengan un nivel bajo en cuanto a su desempefio
y el resultado de esta investigacion servira para saber si la baja productividad de los
servidores se debe a las malas relaciones interpersonales entre los servidores, a una

inadecuada comunicacién y a un mal liderazgo.

Esta investigacion se realiza por qué existe la necesidad de conocer la
relacion que tiene el clima organizacional con el desempefio laboral, la cual una vez
conocidas dar un aporte a las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, es
importante que los servidores de las municipalidades perciban un clima favorable y

positivo en su ambiente laboral.
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1.5.

Este trabajo describird la manera como el clima organizacional puede
convertirse en un factor relevante en el desempefio laboral de los servidores de las

Municipalidades Distritales de la Red Sondor- Andahuaylas.

La importancia de esta investigacion radica en la investigacién del clima
organizacional de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, lo cual nos dira
gue hay que hacer para corregir esta variable en beneficio del Servidor, la
organizacion y por ende al ciudadano y si se mejora el clima organizacional también

habrd una mejora en el desempefio laboral de los servidores.
Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distrital de la Red Sondor —
Andahuaylas, 2015.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relaciébn que existe entre relaciones interpersonales y el
desemperfio laboral de los servidores de la Municipalidades Distritales de
la Red Sondor-Andahuaylas, 2015.

b. Determinar la relaciébn que existe entre comunicacién y el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidades Distritales de la Red
Sondor- Andahuaylas, 2015.

c. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral

de los servidores de las Municipalidades Distritales de la red Sondor-
Andahuaylas, 2015.
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de la investigacion

Respecto al tema de investigacion: clima organizacional y desempefio laboral

de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,

2015 se tiene referencias de algunos estudios como los siguientes:

a. A nivel Nacional

(Arango Mezaraime & Barrera Travezafio, 2013) Investigdé “Clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Paucara - Acobamba, periodo 2013”, para optar el
grado de licenciado en Administracion. El propdsito de la investigacion es
determinar si el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos. La metodologia empleada fue de tipo aplicada y
el nivel de investigacibn es descriptivo correlacional y el disefio de
investigacion es no experimental transeccional, teniendo como muestra a 28
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Paucara. La contrastacion
de la hipbtesis general sefiala que existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los empleados (r = 0.80), existe una relacién
positiva considerable, es decir que a medida, que mejora el Clima
Organizacional, mejora correlativamente el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paucara-

Acobamba, periodo 2013.

(Peréz Huaman , 2012) Investigd sobre “Relacién entre el clima institucional y
desemperfio docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1 Pachacutec-
Ventanilla, Periodo 2012”, para optar el grado académico de Maestro en
Educacion. El propdsito de la investigacion es determinar la relacién entre el
clima institucional y el desempefio docente. La metodologia empleada fue de
tipo correlacional y el disefio es descriptivo correlacional, teniendo como
muestra 100 docentes. La contrastacion de la hipétesis general sefiala que
existe una relacién media y positiva entre el clima institucional y el desempefio

docente; es decir, los docentes tienen una percepcion regular sobre el clima
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institucional en las instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

b. A nivel internacional

e (Del Toro, 2012), con su tesis Clima organizacional, satisfaccién laboral y
su relacion con el desempefio laboral en trabajadores de una PYME de
servicios de ingenieria, 2012. El proposito de la investigacion es determinar
la relacion entre clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio
laboral, teniendo como muestra a 18 ingenieros. La contrastacion de la
hipotesis general sefiala que existe una relacion positiva moderada entre
clima organizacional y desempefio laboral en la PYME de servicios de

ingenieros.

2.2. Marco teérico

2.2.1. Ley Organica de Municipalidades

(Ley N° 27972) La presente ley organica establece normas sobre la
creacion, origen, naturaleza, autonomia, organizacion, finalidad, tipos,
competencias, clasificacion y régimen econémico de las municipalidades;
también sobre la relacion entre ellas y con las deméas organizaciones del
Estado y las privadas, asi como sobre los mecanismos de participacion

ciudadana y los regimenes especiales de las municipalidades.

En la mencionada ley organica, se establece que las
municipalidades son 6rganos de gobiernos locales que goza de autonomia
politica, econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia;
ademds, que emana de la voluntad popular, por tanto, representa al
vecindario. Y tiene como finalidad promover la adecuada prestacién de
servicios publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y arménico de su

circunscripcion.
a. Tipos de Municipalidades
Las municipalidades se clasifican, en lo siguiente:

» La municipalidad provincial, sobre el territorio de la respectiva

provincia y el distrito del cercado.
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= La municipalidad distrital, sobre el territorio del distrito.

» La municipalidad de centro poblado, cuya jurisdiccion la determina el

respectivo concejo provincial, a propuesta del concejo distrital.

» Metropolitana de Lima, sujeta al régimen especial que se establece en

la presente ley.

* Fronterizas, las que funcionan en las capitales de provincia y distritos

ubicados en zona de frontera.

2.2.2. Ley del servicio Civil

El objeto de la presente ley es establecer un régimen unico y exclusivo
para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado,
asi como para aquellas personas que estan encargadas de su gestion del

ejercicio de sus potestades y de la prestacidén de servicios a cargo de estas.

La finalidad de la presente ley es que las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente
servicios de calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el

desarrollo de las personas que lo integran. (Ley N° 30057, 2013).

Los servidores Civiles de las entidades Publicas se clasifican en los

siguientes grupos:

a. Funcionario Publico. Es un representante politico o cargo publico
representativo, que ejerce funciones de gobierno en la organizacion del
Estado. Dirige o interviene en la conduccién de la entidad. Asi como

aprueba politicas y normas.

b. Directivo Publico. Es el servidor civil que desarrolla funciones relativas a
la organizacién, direccién o toma de decisiones de un 6érgano, programa o
proyecto especial. También comprende a los vocales de los tribunales

administrativos.

c. Servidor Civil de Carrera. Es el servidor civil que realiza funciones
directamente vinculadas al cumplimiento de las funciones sustantivas y de

administracion interna de una entidad.
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2.2.3.

2.2.4.

d. Servidor de actividad complementaria. Es el servidor civil que
realiza funciones indirectamente vinculadas al cumplimiento de las

funciones sustantivas y de administracion interna de una entidad.

e. Servidor de confianza. Es un servidor civil que forma parte del
entorno directo o inmediato de los funcionarios publicos o directivos
publicos y cuya permanencia en el servicio civil esta determinado y
supeditada a la confianza por parte del grupo de directivos publicos,

servidor civil de carrera, o servidor de actividades complementarias.
Antecedentes del Clima Organizacional

Los primeros antecedentes sobre lo que es hoy es el concepto de
clima organizacional surge con la teoria de las relaciones humanas propuesta
por Elton Mayo en la década de los afios 30, surgida como contraposicién a
la teoria clasica de la Administracion y la necesidad de humanizar el trabajo.
Si bien esta teoria y sus posteriores estudios no mencionaron concretamente
la definicibn de clima organizacional, dentro de sus preceptos si se
consideraron aspectos propios de esta definicion, como son la influencia del
medio ambiente laboral en la productividad de los trabajadores y la

implementacién de incentivos para la mejora de la productividad laboral.

El concepto como tal de clima organizacional “fue introducido por
primera vez en la psicologia organizacional, por Goleman, en 1960. No
obstante, sus origenes tedricos no estan tan claros en las investigaciones y
frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura, satisfaccion

laboral y calidad de vida.”
Definicién de Clima Organizacional

(Méndez Alvarez, 2006) sostiene que el clima organizacional es el
ambiente propio de la organizacion producido y percibido por el individuo de
acuerdo con las condiciones que encuentran en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;

determinando su eficiencia en el trabajo.
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“El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que percibe o experimenta los miembros de la organizacion e

influye en su comportamiento” (Chiavenato,l, 2007).

(Rodriguez Fernandez & Diaz Bretones, 2004) consideran que el clima
organizacional es un conjunto de aspectos, visibles e invisibles, tangibles e
intangibles, que estan presentes en un lugar determinado y que influye en los

comportamientos que se desarrollan en ese lugar.

El clima organizacional también refleja el contenido y la solidez de las
normas, actitudes, conductas y sentimientos que prevalecen entre los
miembros de un sistema social, que puede ser medido desde el punto de vista
operativo por medio de las percepciones de los miembros de ese sistema o

mediante la observacion.

El clima es una descripcion del ambiente de la organizacién, que tiende
a ser presentado de forma estatica a partir de un conjunto relativamente fijo
de dimensiones relacionadas con el individuo, con el grupo y con la propia
organizacion, es decir, el clima hace referencia al medio interno de una

organizacion en relacién con las caracteristicas y propiedades de éste.

Segun (Pintado Pasapera, 2011) se entiende por clima laboral al
conjunto de habilidades atributos y propiedades relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas sentidas o
experimentadas por las personas que conforman la organizacion y que
influyen sobre su conducta; es decir la percepcion directa o indirecta que
tienen los empleados o trabajadores del conjunto de propiedades del medio
laboral que son interpretados y analizados para construir la percepcion del
clima laboral traducidos en determinados comportamientos que tienen
consecuencias sobre la organizacién porque condicionan los niveles de

desempefio laboral.

Segun (Chiang Vega, Martin, & Nufiez, 2010) el clima organizacional
son las descripciones individuales del marco social o contextual del cual
forma parte la persona, y que silos individuos de una organizacion comparten
de hecho las percepciones de una dimension de clima psicolégico, esto
implica la asignacion compartida de un significado y los valores pueden

agregarse para indicar el clima organizacional, es decir es como los individuos
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en general, perciben su organizacion.

Asimismo (Furnham, 2001) considera que el clima organizacional es
una “cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una
organizacion que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento,
y se puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacién”.

Segun (Martinez Coll, 2006) “El clima organizacional es un aspecto
determinante para la productividad de las organizacionales; es decir, un mal
clima afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar del personal a
todos los niveles. El clima organizacional puede ser un potenciador o un
obstaculo para el buen desempenio de la organizacion. Puede ser un factor de
distincion e influencia del comportamiento de quienes la integran, en suma es
la expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen, lo que incide directamente en

el desempefio de la organizacion.
2.2.4.1. Caracteristicas del clima organizacional

(Rodriguez , S.F) Menciona que el clima organizacional tiene las

siguientes caracteristicas:

= Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios

por situaciones coyunturales.

= Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un buen clima trae como consecuencia
una mejor disposicion de los individuos a participar activa y

eficientemente en el desempefio de sus tareas.

= Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y

actitudes.

= Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como
estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de

contratacion y despidos, etc.
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» Elausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores

de un mal clima organizacional.

Segun (Rodriguez Fernandez & Diaz Bretones, 2004) considera

las siguientes caracteristicas:
= Cada organizacion tiene un clima diferente
= Es perdurable y se puede cambiar

= Se puede medir con percepciones, observaciones y medidas

objetivas.

= Elclima afecta a las actitudes y a la conducta y puede influir

en los resultados de la organizacion

2.2.4.2. Componentes del clima organizacional

(Gan & Belbel Gimenez, 2007). Distinguen dos tipos de

componentes: subjetivos y objetivos:

a. componentes subjetivos. Dentro de los enfoques que
sostienen que el clima laboral esta constituido fundamentalmente
por las percepciones de las personas que integran Ila
organizacion, también debemos prestar atencién a las actitudes,
ya que estas dan forma a una disposicién mental que repercute

en nuestra manera de ver las cosas, las percepciones.

Las actitudes son los sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados
respecto de su entorno, su compromiso con las acciones
previstas y, en dltima instancia, su comportamiento. La
percepcion es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de
percibir, la idea serd atacar la raiz del problema detectando
primero las actitudes de los empleados frente a elementos de la
organizacion, analizando la satisfaccién laboral del individuo y su

repercusion sobre el clima laboral.
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Los factores subjetivos dentro del clima organizacional son:

Autonomia. ElI componente autonomia es contrario y se

polariza al componente control.

Podemos hablar de alta autonomia, asociandola a bajo
control, y de baja autonomia cuando el control ejercido es

amplio.

Participacién. ElI componente participacion se polariza con
la pasividad e indiferencia. Sin embargo, pueden darse
situaciones que desde el punto de vista organizacional
neutralicen actitudes de participacion y las sitien
involuntariamente para la persona en el plano de la pasividad
e indiferencia al no existir canales y personas que gestionen
de forma adecuada esta participacion. Esta en relacion

directa con el pr6ximo componente.

Liderazgo. El componente liderazgo se proyecta a través de
los diferentes perfiles o estilos del lider, cada uno de los
cuales genera distintos enfoques dentro del trabajo y

distintos climas.

El polo contrario al liderazgo es la ausencia de
liderazgo, que plantea dos proyecciones totalmente distintas:
ausencia de liderazgo por transferencia o delegacion al
equipo de trabajo de facultades o competencias como
andlisis de problemas, desarrollo de iniciativas, toma de
decisiones, etc. Y también ausencia de liderazgo por
incapacidad del supuesto lider formal para integrar las

necesidades del trabajo las necesidades de las personas.

El valor comunicacion. El valor comunicacion es un
ingrediente fundamental en la percepcién del clima. No saber
escuchar genera malas relaciones y lleva a vicios, como
suponer lo que otra persona siente o piensa, que a su vez
puede generar lo que cominmente se denomina rumor. Los

rumores surgen también cuando la informacion
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proporcionada no es concisa y clara, cuando se producen
distorsiones en la comunicacion omitiendo informacion,
agregando datos que no corresponden al mensaje original,
cambiando directamente el contenido al transmitir o cuando
existe un clima de tension en la organizaciéon que genera
incertidumbre y provoca graves distorsiones de lo que

verdaderamente se quiere transmitir.
b. Componentes objetivos del clima organizacional

= Las condiciones fisicas y de prevencién del lugar de
trabajo. En el orden de las condiciones fisicas e
infraestructuras, la progresiva importancia otorgada a los
espacios de trabajo y a disciplinas como la ergonomia
indican una atencion creciente a cuestiones que cuando
estan presentes de forma satisfactoria no generan una
motivacién  especial (factores  “higiénicos” no
directamente motivadores segun Herzberg), pero que
cuando son deficientes producen irritacion y frustracion,

gue a su vez generan un clima laboral negativo.

La desatencion a estos factores provocara efectos
muy negativos en el estado de animo de los empleados y
en su identificacibn con la empresa, lo que creera
desmotivacion e insatisfaccién, y degradar el clima

laboral.

Dentro de la prevencion, la ergonomia persigue,
ante todo la mejora de los siguientes factores: seguridad,

eficacia o efectividad y bienestar o satisfaccion.

= La remuneracion o salario. Para la mayoria de
personas, su remuneracion/salario tiene una relacién
directa no sélo con su nivel de vida, sino también con el
estatus y reconocimiento que pueden lograr dentro o
fuera del trabajo. Por ello, cabe incluir este factor
primordial entre los componentes subjetivos o sujetos a

la percepcion de la persona, ya que las ideas de un
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individuo acerca de una retribuciéon suficiente con un
reflejo de su expectativa, no solo laboral sino también

vital.

= La compensacién de los empleados puede ser una
herramienta efectiva en la mejora del desempefio, en la
motivacion y en satisfaccion, lo que a su vez contribuye a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Por el contrario, la falta de satisfaccion con la
compensacion obtenida puede afectar la productividad de
la organizacion, poner en evidencia un deterioro en el

clima laboral, disminuye el desempefio o productividad.

= El disefio de puesto de trabajo. Un buen disefio de un
puesto persigue dimensionar el trabajo, evitar dudas
acerca de la amplitud de las competencias en el puesto y
evitar solapamientos en las funciones de unas personas

con otras y evitar asi conflictos potenciales.
Factores del clima organizacional

Las percepciones y respuestas del clima organizacional

producen determinados factores como son:

= Factores de liderazgo y directivos: estan relacionados con la

supervision es decir si es autoritaria o participativa, entre otras.

= Factores que tienen relacion con el sistema formal y con la
estructura organizacional: como es el sistema de
comunicaciones, las relaciones de dependencia, las

promociones, las promociones, las remuneraciones, entre otras.

= Factores que tienen relacion con el comportamiento en el
trabajo: pudiendo ser los sistemas de incentivo, el apoyo social,

la interaccién con los demas miembros, entre otros.

Teoria del clima organizacional de Likert

Segun Likert citado por (Tejada Fernandez, 2007) Desarrolla
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su modelo de estudio del clima partiendo de tres tipos de variables
gue definen las caracteristicas propias de una organizacion y que

influyen la percepcion individual del clima:

a. Variables causales. Estas se definen como variables
independientes y estan orientadas a indicar el sentido en que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones y las actitudes.

b. Variables intermedias. Este tipo de variables estan orientadas
a medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos
tales como motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revisten gran importancia, ya que son

las que constituyen los procesos organizacionales.

c. Variables finales. Estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias, y estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la

organizacion, tales como productividad, ganancia y pérdida.
2.2.45. Tipos de clima organizacional de Likert

Segun (Barroso, 2004) distingue los siguientes tipos de clima
organizacional de Likert, determina dos grandes tipos de clima

organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones:

a. Clima de tipo autoritario.

e Sistema I. Autoritario explotador. En este tipo de sistema
la direccién no posee confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de la organizacién y se distribuyen segun una funcién
puramente descendente, los empleados tienen que trabajar
dentro de un atmosfera de miedo, de castigo de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de

seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
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aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: sistema Il. Autoritarismo
paternalista. Este tipo de clima es aquel en el que la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunos se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos
utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin
embargo la impresion de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

b. Climade tipo participativo

Sistema lll. Consultivo. la direccion que evolucion dentro de
un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La
politica y las decisiones se toman generalmente en la cima,
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es
de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales o cualquier implicacion se utiliza para motivar a
los trabajadores, se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Ese tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema V. Participacion en grupo. La direccion tiene
plena confianza con sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estan dimensionados en toda la organizacién
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente
o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados

estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
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establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién
del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados, por lo tanto, todos los empleados y todo el
personal de direccion forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen

bajo la forma de planeacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado,
donde existe una estructura rigida, por lo que el clima es
negativo; por otro lado, los sistemas Ill y IV corresponden a
un clima abierto, con una estructura flexible, creando un clima

positivo dentro de la organizacion.

2.2.4.6. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y
gue influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razon,
para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente

conocer las dimensiones a ser evaluadas.

a. Relaciones interpersonales

Segun (Ibafiez Machicao, Administracion de Recursos
Humanos de la Empresa., 2009, pag. 501). Las relaciones
interpersonales también llamadas relaciones humanas estan
destinadas a crear y mantener entre los trabajadores, relaciones
cordiales, vinculos amistosos, basado en ciertas reglas de
conducta social- laboral, aceptadas por todos v,
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la

personalidad humana.

Brunet (200) afirma que las relaciones interpersonales
son esenciales en el clima organizacional, pues involucra la

atmosfera social y de amistad que se observa dentro de la
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organizacion incluyendo la colaboracion demostrandose que
esto incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la
satisfaccion en el trabajo e incide directamente en el desempefio

que estos tengan.

(Carcamo Stuardo, 1968) Considera que las relaciones
humanas comprenden todas las formas de comportamiento y

conexiones de los hombres en o fuera del trabajo.

El objeto de las relacione humanas es dar al trabajador
un sentido de utilidad y de importancia que lo haga participar
activa y lealmente en el trabajo y lograr que se sienta orgulloso
de lo que hace, todo ello, a través de un trato digno y

considerado.
Las relaciones humanas estan compuestas por:

= El comportamiento humanao.
= Elmando.
= El papel del jefe.

= Las comunicaciones en las organizaciones

Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion y
significado de una persona a otra. Es la manera de relacionarse
con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y
valores. La comunicaciéon une a las personas para compartir

sentimientos y conocimientos. (Chiavenato, 2000).

Las organizaciones no pueden existir ni operar sin
comunicacion, puesto que esto es la red que integra y coordina

todas sus dependencias.

Para (Castro, 2012) la comunicacién organizacional es
uno de los factores fundamentales en el funcionamiento de las
empresas, es una herramienta, un elemento clave en la

organizacion y juega un papel primordial. Su actividad es posible
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gracias al intercambio de informacion entre los distintos niveles
y posiciones del medio; entre los miembros se establecen
patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcion
de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un

rol comunicativo.

La comunicacion organizacional Interna constituye uno
de los elementos centrales para articular las relaciones entre los
diferentes departamentos de una organizacion empresarial y su
principal objetivo es contribuir al logro de los resultados
organizacionales, fortaleciendo la identificacion de los
colaboradores con la empresa. Las organizaciones no pueden
existir sin comunicacion. Para finalizar, el criterio de Garcia se
destaca por afirmar que la comunicacién organizacional puede

producirse de manera formal o informal.

Para que exista comunicacion es necesario que el
destinatario de ésta la reciba y la comprenda. La simple
transmisién sin recibirla, no es comunicacion. Comunicar
significa volver comun a una o varias personas determinada

informacion.
b.1. Tipos de comunicacion

La comunicacion se puede clasificar en distintas
tipologias dependiendo del canal utilizado y el grado de
interaccion entre emisor y receptor. En funcidon del canal

utilizado:

» Escrita: La que se realiza mediante la palabra escrita

en un soporte, utilizando grafias, letras.

= Oral: La que se realiza mediante la palabra hablada,

utilizando sonidos.

= No verbal: Compuesta principalmente por expresiones

faciales y gestos corporales.

En funcién del grado de interaccion:
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» Directa: Es la comunicacion que se desarrolla entre el

emisor y el receptor en forma personal, cara a cara.

* Indirecta: Es aquella donde la comunicacion esta
basada en una herramienta o instrumento ya que el
emisor y el receptor estan a distancia. Puede ser
personal (hablar por teléfono, enviar un correo

electrénico) o bien colectiva (periédicos, radio, libros).
La comunicacion puede producirse de manera:

*» Formal.- Es la forma de comunicacién que de manera
expresa establece la organizaciobn, mediante
protocolos, manuales, reglamentos, etc., y que generan
todo un sistema de comienzo a fin dirigido y utilizado

por todas los miembros de la empresa.

= [Informal.- La comunicacién informal fluye dentro de la
organizacion sin canales preestablecidos y surge de la
espontaneidad de los empleados. Se le da alto nivel de
credibilidad y suele estar relacionada con asuntos
personales acerca de individuos o grupos de la
organizacion. Este tipo de comunicacion es conocida

popularmente como “rumores o ruidos”.
b.2. Flujos de la comunicacion

El autor (Fernandez, 2010) afirma que los flujos de
la comunicacién, son tomados en cuenta a partir de la
estructura comunicacional a nivel interno dentro de las
organizaciones. La comunicacién interna esta dispuesta en
cuatro formas: descendente, ascendente, diagonal y
horizontal. Cada una de ellas obedece a la razén de ser; es
decir la comunicacibn que se da a partir de las
disposiciones de la gerencia, la participacion de los
colaboradores en las decisiones y el flujo de informacién

entre las unidades de la organizacién respectivamente.
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Comunicacién descendente.- La comunicacion
descendente se ocupa de comunicar el orden
establecido para el desarrollo de tareas, roles,
entrenamiento, capacitacion, directrices, politicas, etc.
Su cardcter principal se establece por la naturaleza de
la organizacién, dar orden. No solamente desde el
sentido imperativo de quien da una orden, sino desde
el sentido de organizar y ordenar. Una de las principales
funciones de la comunicacion descendente es la de
comunicar la cultura organizacional y las directrices de

cémo cumplirlas.

Comunicacion ascendente.- La comunicacion
ascendente es aquella que al contrario de la
descendente se da desde los niveles jerarquicos més
bajos de la organizacion hacia los niveles méas altos.
Este flujo de comunicacibn permite que los
colaboradores trabajen de manera proactiva en la toma
de decisiones y participen constantemente en la

creacion e innovacion de la organizacion.

comunicacion  horizontal.- La  comunicacion
horizontal es aquella que se establece entre miembros
de un mismo nivel jerarquico. Pueden ser entre
departamentos, grupos o de forma individual, no hay
presencia de autoridad y sirven para agilizar la
estructura organizativa. Ese tipo de informacion se
puede obtener a través de juntas, informes, asambleas,
etc. Se da entre los empleados de un mismo nivel

jerarquico.

Comunicaciéon Oblicua.- Es la que se puede realizar
entre el gerente de departamento de comercializacion y
un empleado de finanzas y que esta prevista 36 en la
organizacion. Es la necesidad de la coordinacion
intergrupal, debidas a una urgencia por parte del emisor

para conseguir una respuesta del receptor.
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c. Liderazgo

Para (Jones & George , 2006). El liderazgo es “El proceso
por el cual un individuo ejerce influencia sobre otra gente y la
inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudarla a alcanzar

los objetivos del grupo o la organizacién”.

(Stephen P, 2009), Considera que el liderazgo es la
aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el
establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser
formal, como aquella que da la posicion de una jerarquia directa
en una organizacion, los lideres surgen desde el interior de un

grupo o bien por la designacién formal para dirigirlo.

Segun (Koonts, H & Weihrich, 2007) definen el liderazgo
como “El arte o proceso de influir sobre las personas de tal modo
que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar

las metas de sus grupos”.

Segun (Robbins & Coulter, Administracion, 2010, pag. 370)
“Es un proceso de guiar a un grupo e influir en él para que

alcance sus metas”
c.1. Teorias del liderazgo

Las teorias sobre el liderazgo pueden clasificarse en tres
grandes grupos: teoria de rasgos de personalidad, teorias
sobre los estilos de liderazgo, teorias situacionales de
liderazgo.

= Teorias de rasgos de personalidad. Segun esta teoria,
el lider posee algunos rasgos especificos de
personalidad que lo distinguen de las deméas personas,
es decir, caracteristicas marcadas de personalidad
mediante las cuales puede influir en el comportamiento
de sus semejantes. Las teorias de rasgos parten del
supuesto de que ciertos individuos poseen una

combinacién especial de rasgos de personalidad que
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pueden ser definidos y utilizados para definir lideres

potenciales.

Los rasgos de personalidad que definen a los lideres son:

Rasgos fisicos: energia, apariencia, estatura y peso

= Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad,

entusiasmo y autoestima

= Rasgos sociales: cooperaciéon, habilidades

interpersonales y habilidad administrativa

= Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la

realizacion, persistencia e iniciativa.

Un lider Segun la teoria de rasgos de
personalidad, un lider debe inspirar confianza, ser
inteligente, perceptivo y tener decisiobn para lograr

mejores condiciones de liderar con éxito.

Segun (Chiavenato, 2001) Son las teorias que
estudian el liderazgo en términos de los estilos de
comportamiento del lider en relacibn con sus

subordinados.

Los estilos de liderazgo hace referencia a tres

estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democratico.

*= Liderazgo autoritario.

El lider fija las directrices sin participacion del
grupo a medida que se requieren, el lider determina
los pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en
la ejecucion de las tareas, de modo imprevisible para
el grupo y determina cudl es la tarea que cada uno
debe ejecutar y quien es su compafiero de trabajo y
también es dominante. Elogia y critica el trabajo

individual de cada miembro.
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= Liderazgo liberal

Libertad completa en las decisiones grupales
o individuales; participacion minima y limitada de
lider, la division de las tareas y la leccion de
comparfieros queda a cargo del grupo, absoluta falta
de participacion del lider, el lider no hace ningun
intento de evaluar o regular el curso de los

acontecimientos..
= Liderazgo democratico.

Las directrices son debatidas por el grupo y
decididas por éste con el estimulo y apoyo del lider,
el propio grupo esboza los pasos a seguir y las
técnicas para alcanzar el objetivo, y solicita consejo
técnico al lider cuando es necesario. Este propone
dos o mas alternativas para que el grupo escoja, asi
las tareas adquieren nuevas perspectivas en los
debates y a division de las tareas queda a criterio del
grupo y cada miembro tiene la libertad de escoger a

sus compafieros de trabajo.
2.2.5. Definicién de desempefio laboral.

Segun (Chiavenato,2000) el desempeno laboral “es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos”.

Segin Millan Veladsquez, el desempefio laboral implica
desenvolvimiento en el compromiso o la obligacién que se asume al ejecutar
tareas, funciones, responsabilidades laborales y aportes para el logro de
objetivos organizacionales que estan debidamente orientados por la direccion

superior de la organizacion.
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2.25.1.

Caracteristicas del desempefio laboral

Corresponden a los conocimientos, habilidades vy
capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo:

» Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.

= Comunicacion: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas
de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La
capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a las
necesidades del (los) receptor (es). Al buen empleo de la

gramatica, organizacion y estructura en comunicaciones.

= Iniciativa: Se refiere a la intension de influir activamente sobre
los acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de
provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las

medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

= Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los

avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

= Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las
metas de la organizacion, contribuyendo y generando un

ambiente armonico que permita el consenso.

» Estandares de trabajo: Se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder las metas o estandares de la organizacion y a la
capacidad de obtencién de datos que permitan retroalimentar el

sistema y mejorarlo.

= Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar

las habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
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planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas

con los cargos actuales y futuros.

= Potencia el disefio del trabajo: Se refiere a la capacidad de
determinar la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar
una meta. A la capacidad de reconfigurar adecuadamente los
trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y

flexibilidad de las personas.

= Maximiza el desempefio: Se refiere a la capacidad de
establecer metas de desempefio/desarrollo proporcionando

capacitacion y evaluando el desempefio de manera.

2.2.5.2. Dimensiones del desempefio laboral
a. Eficiencia

(Chiavenato, 2007) Se refiere a la mejor “forma de hacer
0 realizar las cosas, a fin de que los recursos (personas,
maquinas, materias primas) se apliquen de la forma mas racional

posible”.

Una organizacion debe poseer la capacidad no solo de
ofrecer un servicio excepcional, sino también dentro de una
estructura apropiada de costos. El desempefio se juzga cada vez
mas por la eficiencia de la organizaciéon (Charles Lusthaus.,
2001)

“Es la utilizacion correcta de los recursos (medios de
produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos
utilizados" (Chiavenato,2004,)

La eficiencia es "el logro de las metas con la menor
cantidad de recursos" (Koonts, H & Weihrich, 2007).

La eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados
con la minima inversion" (Robbins & Coulter, Administracion,
2010)
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b. Eficacia.

Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos
mas indicados que sean debidamente planeados y organizados,
afin de asegurar la utilizacién éptima de los recursos disponibles.
(Chiavenato, 2007)

La eficacia es el “cumplimiento de objetivos” (koontz & Weihrich,
2004)

La eficacia se define como “hacer las cosas correctas”,
es decir; las actividades de trabajo con las que la organizacién

alcanza sus objetivos. (Robbins & Coulter, Administracién, 2005)

La eficacia "esta relacionada con el logro de los objetivos
y/o resultados propuestos, es decir con la realizacion de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La
eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado”
(De Oliveira Da Silva, 2002)

c. Efectividad

Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es
el resultado o el producto de dividir los resultados obtenidos entre

las metas fijadas o predeterminadas. (Pérez Quinteros, 2013)

Segun (Kinicki, 2003) el concepto efectividad se refiere al

logro de objetivos: la relacion entre el resultado y la expectativa.

Por lo tanto para el logro de la efectividad, cada empresa
debe buscar el equilibrio entre el logro de sus objetivos, su
funcionamiento, la obtencién de sus recursos y la satisfaccion
personal de sus constituyentes, siendo estos los cuatro criterios

genéricos de la efectividad organizacional.

Segun (Dominguez, S.F)La efectividad es la relacion
entre los resultados logrados y los resultados propuestos, y da

cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos que se han
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2.2.6.

planificado. Efectividad se define como la "capacidad de lograr el

efecto que se desea o se espera.

La efectividad de la organizacién se indica segunda
medida en que avanza hacia el cumplimiento de su mision y la
realizacién de sus metas. No obstante la efectividad no es un
concepto simple. La dificultad basica en analizar la efectividad
radica en el hecho de que muchas organizaciones hacen
multiples declaraciones sobre sus misiones y metas (Charles
Lusthaus., 2001).

Evaluacién del desempefio laboral

Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia

en un puesto de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona (Chiavenato, 2007).

Para implantar la evaluacién de desempefio deben:

Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las

personas.

Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de

trabajo.

Desarrollar un estilo de administracibn democratico, participativo y

consultivo.
Crear un propésito de direccién, futuro y mejora continua de las personas.

Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion,

desarrollo personal y profesional.

Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagnostico
de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema

arbitrario, basado en juicios.

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se

estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera su
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contribucion total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su

permanencia en la empresa. (Werther & Davis, 2008)

La evaluacion de desempefio se realiza tomando en cuenta,
principalmente factores o metas individuales relacionadas a la funcién que

desempeiia el servidor.
2.2.6.1. Objetivos de la evaluacion de desempefio

Segun (Puchol, 2003) los objetivos de la evaluacién del

desempenio laboral son:

= Permite la medicidon del potencial humano para determinar su

pleno empleo.

» Para comprobar la eficacia de los sistemas de seleccion y de

promocion interna.
=  Para detectar las necesidades de formacién de los individuos

. Para realizar un inventario de las capacidades y habilidades
individuales no utilizadas por la empresa, que permitan hacer
una asignacion de trabajos mas adecuada con la potencialidad

de cada persona.

= Para adoptar decisiones respecto de los planes individuales de

carrera, y los planes de sucesion.

» Para que los evaluados, al conocer cémo son percibidos por su
superior inmediato, reflexionen sobre aspectos de su actuaciéon

y mejoren en consecuencia su desempefio.

= Para conseguir unas mejores relaciones entre jefe vy

colaborador, basadas en la confianza mutua.

» Para obtener datos acerca del clima laboral, asi como para
detectar problemas ocultos o en fase de latencia, que pueden ser

atajados antes de que estallen virulentamente.
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2.2.7. Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Segun (Chiang Vega, Martin, & Nufiez, 2010) considera que
comunmente el clima influye en la conducta de los individuos en la
organizacion y que esta influencia no es producto de un evento separado, Si
no de la exposicién continua a una situacion y a una atmosfera particular en
la que estan inmersos. La percepcion constituye el punto de unién entre las

condiciones organizacionales y la conducta.

Hablar de la influencia del clima sobre el desempefio laboral significa
considerar las repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos
gue conducirdn a un tipo u otro de desempefo. En las percepciones que
forman los individuos de su ambiente de trabajo juegan un papel importante
la manera en que esta estructurada la tarea, el sistema de recompensas
establecido, el modo en que las decisiones se controlan el tipo de
comunicacion y otros. Pero los individuos tienen también expectativas y
necesidades. Su conjuncién produce actitudes positivas y negativas que

repercutiran en su comportamiento y desempefio.

(Pintado Pasapera, 2011) Afirma que el buen o el mal clima laboral,
redundara en el desempefio del trabajador, si el trabajador se encuentra en
un clima de cooperacién institucional y reconocimiento a su buen trabajo,
entonces mayor y acertada sera su productividad, aso contrario, si el mismo,
encuentra un ambiente hostil, con malos hébitos corporativos, falta de
comunicacion y ayuda mutua, entonces los resultados de su productividad

seran nefastos y perjudiciales para la empresa.

= Segln Lewin lippitt White. Desde los primeros estudios se ha
establecido una relacion entre el clima y el desempefio, examinando las
influencias homogeneizadoras que se producen como consecuencia de
las percepciones de las practicas y procedimientos que los individuos

comparten en un grupo determinado.

= Segun Fredericksen. Las conclusiones del estudio son que la
predictibilidad del desempefio es mas alta en el clima innovador que en el
gue estd altamente estructurado y orientado a las normas, y también
cuando el clima es consistente: mientras que en los climas inconsistentes

se produce un efecto negativo sobre la productividad. El clima en tales
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2.3.

circunstancias es visto como un moderador entre las caracteristicas de los

individuos y el desempefio que estos desarrollan.

» Segln McCarrey y Edwards, estudian las condiciones del clima
organizacional para un desempefio efectivo del rol de los investigadores.
Centran la atencidon en la interaccion entre las caracteristicas de las
organizaciones tal como eran percibidas por cientificos y el desempefio.
En el andlisis de componentes principales y posterior analisis
discriminante encuentran resultados que muestran la existencia de una
relacion amplia del conjunto de dimensiones de desempefio con las

dimensiones del clima.

Marco conceptual

= Comunicacion. La comunicacion es la transferencia de informacion y significado
de una persona a otra. Es la manera de relacionarse con otras personas a través
de datos, ideas, pensamientos y valores. La comunicacién une a las personas

para compartir sentimientos y conocimientos. (Chiavenato,2000).

= Clima organizacional. El clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que percibe o0 experimenta los miembros de la

organizacion e influye en su comportamiento (Chiavenato, 2007).

= Desempeifio laboral. El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2000)

= Eficiencia. Se refiere a la mejor forma de hacer o realizar (método) las cosas, a
fi n de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la

forma mas racional posible. (Chiavenato,2007)

= Eficacia. Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas indicados
que sean debidamente planeados y organizados, a fi n de asegurar la utilizacion

optima de los recursos disponibles (Chiavenato, 2007)

= Efectividad. Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es el resultado
o el producto de dividir los resultados obtenidos entre las metas fijadas o

predeterminadas (Pérez Quinteros, 2013)
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Liderazgo. Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el
establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como
aquella que da la posicidbn de una jerarquia directa en una organizacioén, los
lideres surgen desde el interior de un grupo o bien por la designacion formal para
dirigirlo. (Stephen P, 2009).

Relaciones interpersonales. Las relaciones personales también llamadas
relaciones humanas estan destinadas a crear y mantener entre los trabajadores,
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basado en ciertas reglas de conducta
social- laboral, aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y

respeto de la personalidad humana (Ibafiez Machicao,2009)
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas, 2015

3.1.2. Hipotesis especificas

a. Las relaciones interpersonales se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de
la Red Sondor-Andahuaylas, 2015.

b. Lacomunicacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor —
Andahuaylas, 2015.

c. Elliderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas, 2015.

3.1.3. Hipotesis nula

Existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacién cuando p-

valor >0,05
3.1.4. Hipotesis alterna

No existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacién cuando p-

valor <0,05

3.2. Variables

e Variables independiente: Clima organizacional

e Variable dependiente: Desempefio laboral

56



3.3. Operacionalizacién de variables

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El clima organizacional es el | El clima organizacional es el ambiente - Apoyo entre los miembros de la institucion
ambiente  propio de la | generado por los servidores de las - Cohesién
o . S L Relacion . . . .
organizacion  producido y | Municipalidades Distritales de la Red _ elaciones - Convivencia entre trabajadores y jefes
percibido por el individuo de | Sondor (Andarapa, Kaquiabamba, Interpersonales inmediato
Clima

organizacional

acuerdo con las condiciones
gue encuentran en su proceso
de interaccion social y en la
estructura organizacional, el

cual se expresa por variables

que orientan su creencia,
percepcion, grado de
participacion y actitud,

determinando su eficiencia en
el trabajo. (Méndez Alvarez,

2006)

Pacucha y Kishuara) cuando realizan
su trabajo cotidiano, estudidndose las
siguientes dimensiones: relaciones
interpersonales, comunicacion y

liderazgo.

- Respeto entre los miembros de la

institucion

Comunicacion

- comunicacion interna

- Medios de comunicacién
- Acceso a la informacion

- informacién oportuna

Liderazgo

- Delegacion de tareas y/o
responsabilidades

- Participacion

- Motivacion

- Toma de decisiones
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VARIABLE

DEF. CONCEPTUAL

DEF. OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Desempefio laboral

Desemperfio laboral es la eficacia del
personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral.
(Chiavenato,2000,P.59)

El desempefio laboral sera
medido a través de la encuesta
tomando en cuenta las
dimensiones como son

eficiencia, eficacia y efectividad

Eficiencia

Revision a los documentos de

gestion
Iniciativa

tiempo

Habilidades para  solucionar

problemas

Eficacia

Cantidad de trabajo
Responsabilidad
Calidad

Trabajo en equipo

Efectividad

Eficiencia y eficacia laboral

Retroalimentacion

Evaluaciéon de desempefio laboral

Buena atencién a los usuarios
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

El enfoque que se da es “cuantitativo” ya que usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, basandose en la medicién numérica y el analisis

estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es no experimental transeccional- correlacional
por qué no se manipula deliberadamente las variables, los datos para la

contratacion de la hipétesis fueron recabados en un solo momento.

Segun Hernandez Sampieri,et al, sostienen que la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables independientes porque ya han sucedido. Lo que hacemos es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos.

Transeccional o transversal por qué se recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propédsito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacién en un momento dado.

Correlacional por qué tiene como objetivo describir relaciones entre

dos o mas variables en un momento determinado.
Disefo de investigacion

El disefio de investigacién es descriptivo correlacional: descriptivo por
qué busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o
poblacion y correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacién o
grado de asociacién que exista entre dos o mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista, 2006).

El disefio de investigacibn no experimental, correlacional, tiene la

siguiente estructura:
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n r
o2
Donde:
M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2

r = Relacién entre las variables de estudio

3.5. Poblacién y muestra de estudio

La poblacién y muestra del trabajo de investigacion se realiza de la siguiente manera:

3.5.1. Poblacién

Es el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla la investigacion (Carrasco
Dias , 2005)

La poblacion de esta investigacién esta conformada por el total de los
Servidores de las municipalidades distritales de la Red Sondor-Andahuaylas.
Siendo un total de 129 Servidores.

Cuadro 1: Numero de servidores de las Municipalidades de la Red

Sondor
MUNICIPALIDADES DISTRITALES POBLACION (SERVIDORES)
Andarapa 30 Servidores
Kaquiabamba 10 Servidores
Pacucha 64 Servidores
Kishuara 25 Servidores
TOTAL 129 Servidores

Fuente: Recursos Humanos de las distintas Municipalidades Distritales de la Red Sondor
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3.5.2. Muestra

Es una parte o fragmento representativo de la poblacién, cuyas

caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal

manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a

todos los elementos que conforman dicha poblacién (Carrasco Dias , 2005)

La muestra utilizada en la investigacion es un muestreo estratificado

proporcional.

La férmula utilizada para la muestra es:

Z?xpxqxN

E2(N-1)+Z2xpxq

n =
Donde:
n = Muestra

N = Poblacién

p = Tasa posible de ocurrencia

g = Tasa posible de no ocurrencia

E = Nivel de significancia

Z = Nivel de confianza (95%)

129

0.5

0.5

0.05

1.96

Por lo tanto; la muestra representativa del clima organizacional y

desemperfio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de

la Red Sondor es de la siguiente manera:

Cuadro 2: Determinacién de la muestra

Municipalidades Poblacion para el % Muestra
distritales estudio
Andarapa 30 23 22
Kaquiabamba 10 8 8
Pacucha 64 50 49
Kishuara 25 19 18
TOTAL 129 100 97

Fuente: Recursos Humanos de las distintas Municipalidades de la Red Sondor
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos utilizados son:
3.6.1. Técnicas

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha

considerado las siguientes técnicas:
a. Observacion

La observacion se realizé a los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor, esto permiti6 conocer brevemente un
acercamiento sobre el clima organizacional y desempefio laboral y sus

respectivas dimensiones.

b. Encuesta

La encuesta fue realizada a los servidores que laboran dentro de
las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, quienes proporcionaron

la informacién para levantar en los formularios respectivos
c. Revision bibliogréafica

Se realiz6 busquedas bibliogréaficas y dicha informacién se tomé

en cuenta en el marco tedrico y conceptual del trabajo de investigacion
3.6.2. Instrumentos
a. Ficha de observacion

Es un instrumento de mucha utilidad, por ello se utiliz6 para el

registro de datos y procesamiento de informacion.

b. El cuestionario

Se usbé como instrumento un cuestionario impreso, destinado a
obtener respuestas sobre el problema en estudio, se usé la escala de
Likert.

El instrumento de medicién utilizado fue la Escala de Likert, de

cinco categorias (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces
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3.7.

y nunca) y cinco valores (5, 4, 3, 2, y 1 respectivamente), se obtuvieron
resultados que consolidaron la investigacion y su validez de las variables

objetivo que se refieren al clima organizacional y desemperio laboral.

c. Fichade recopilacién de datos

Instrumento que sirvio para anotar los datos o referencias
bibliogréficas para la sustentacién del marco teérico y conceptual y
libros sobre clima organizacional y desempefio laboral de los

servidores de las Municipalidades distritales de la Red Sondor.

Método de andlisis de datos

Para llevar a cabo el analisis correspondiente se emple6 la técnica de la

estadistica descriptiva para cada variable entre esta se tiene la distribucion de

frecuencias, tratamiento estadistico y coeficiente de correlacion.

a)

b)

Distribuciéon de frecuencias

Conjunto de puntuaciones, ordenadas en sus respectivas categorias,
donde se completa agregando las frecuencias relativas y absolutas, donde las
frecuencias relativas son los porcentajes (%) de casos en cada categoria y la
frecuencia acumulada son los que se va acumulando en cada categoria, desde la

mas baja hasta la mas alta.

Las distribuciones de frecuencias cuando se utilizan las relativas se
pueden presentarse en forma de histogramas u otros graficos, que sean

pertinentes para la investigacion.
Tratamiento estadistico

Para la presente investigacion se utilizara la estadistica descriptiva, la cual
permiti6 que los datos obtenidos sean tratados de manera objetiva;

especificamente se utiliza el SPSS version 22.
Coeficiente de correlacién de Pearson

El coeficiente de correlacion proporciona informacién sobre la relacion que
existente entre las dos variables y sus dimensiones, mide la direccién o sentido y

la cercania o fuerza de ambas variables, es decir, que el coeficiente de correlacion
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d)

es un instrumento estadistico que mide el grado de asociacion lineal entre las dos

variables y sus respectivas dimensiones.
Confiabilidad de instrumentos

La ejecucién de la presente investigacion requirié la aplicacion de un
instrumento para recoger informacién de los sujetos de estudio que pertenecen a
la muestra de investigacion. Para lo cual se utiliz6 como técnica la encuesta y

como instrumento el cuestionario de escala de Likert.

La redaccion del cuestionario contiene 24 items con alternativas

debidamente cuantificados para su posterior procesamiento en el SPSS V.22

Para la validacion de los instrumentos se utilizé la técnica del juicio de
expertos, el cual se distribuyd a tres profesionales con grado de Licenciados,

guienes evaluaron la redaccién y formulacién del cuestionario.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacion

4.1.1. Fiabilidad del cuestionario

La confiabilidad del cuestionario se hizo con la prueba del coeficiente

de alfa de cronbach, el resultado de fiabilidad del instrumento para el

cuestionario clima organizacional y desemperio laboral de los servidores de

las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015 arroj6é un

valor de 0.810 por lo tanto, el instrumento es fiable y consistente.

Cuadro 3: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N° de elementos

,810

24

Fuente: SPSS versién 22

Segun la tabla de Kuder Richardson este resultado de confiabilidad se

ubica en el rango de 0,72 a 0,99, siendo de excelente confiabilidad

Cuadro 4: Cuadro de Kuder Richardson

0,53 a menos Nula confiabilidad

0,54 a0,59 Baja confiabilidad

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Kuder Richardson
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4.1.2. Anélisis de datos generales de los servidores de las Municipalidades

Distritales de la Red Sondor

Se presenta los resultados de los datos generales como género, edad
y nivel de instruccion de los servidores de las Municipalidades Distritales de
la Red Sondor.

Tabla 1: Género de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje
Valido Femenino 5 22, 7%
Masculino 17 77,3%
Total 22 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Grafico 1: Género de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Género de los servidores de la Municipalidad de Andarapa
I femenino
E masculino

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Como se puede observar en la tabla N° 1 que corresponde al género de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa, predomina
mayoritariamente el sexo masculino con el 77,3% y seguidamente el sexo

femenino con el 22,7%.

Por lo tanto, segln el dato estadistico en la Municipalidad de Andarapa

el sexo masculino predomina mas que el sexo femenino.
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Tabla 2: Género de los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Frecuen
cia Porcentaje

alido emeni 3 37,5%

no

asculin 5 62,5%

0

8 100%
otal

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Gréfico 2: Género de los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Geénero de los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

M femenino
I masculino

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaguiabamba

Como se puede observar en la tabla N° 2 que corresponde al género
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaguiabamba, el 62,5% son

de sexo masculino y el 37,5% son de sexo femenino.

Por lo tanto, segun el dato estadistico en la Municipalidad de

Kaquiabamba el sexo masculino predomina mas que el sexo femenino
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Tabla 3: Género de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Frecuencia Porcentaje
Valido Femenino 7 14,3%
Masculino 42 85,7%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Gréfico 3: Género de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Género de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

I femenino
B masculino

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Como se puede observar en la tabla N° 3 que corresponde al sexo de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, el 85,7% son de

sexo masculino y el 14,3% son de sexo femenino.

Por lo tanto, segun el dato estadistico en la Municipalidad de Pacucha

el sexo masculino predomina mas que el sexo femenino
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Tabla 4: Género de los servidores de la Municipalidad de Kishuaré

Frecuenci
a Porcentaje

eme 5 27,8%
nino
ascu 13 72,2%
lino

18 100%
otal

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Grafico 4: Género de los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Género de los servidores de la Municipalidad de Kishuara

M femenino
E masculine

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Como se puede observar en la tabla N° 4 que corresponde al sexo de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara, el 72,2% son de sexo

masculino y el 27,8%. Son de sexo femenino.
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Tabla 5: Edad de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje
Valido menos de 25 afios 2 9,1%
26 a 35 afios 8 36,4%
36 a 45 afos 7 31,8%
46 a mas 5 22,7%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Gréfico 5:Edad de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Edad de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

40

30

20

Porcentaje

[36.36%]

T T T
menos de 25 affos 26 @ 35 afios 36 @ 45 afios 46 a2 mas

Edad de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Latabla N° 5 indica que la edad de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Andarapa se concentran entre el rango de 26 a 35 afios con el
36,4%, seguidamente de rango de 36 a 45 afos con el 31,8%, de 46 afios a
mas con el 22,7% y menores de 25 afios con el 9,1%
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Tabla 6: Edad de los servidores de la Municipalidad de Kagquiabamba

Frecuencia Porcentaje
Valido menos de 25 afios 2 25%
26 a 35 afios 2 25%
36 a 45 afios 4 50%
Total 8 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Gréfico 6:Edad de los servidores de la Municipalidad de Kaguiabamba

Edad de los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Porcentaje

menos de 25 afios 26 a 35 afios 36 a 45 afios

Edad de los servidores de la Municipalidad de
Kaquiabamba

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

La tabla N° 6 indica que la edad de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Kaguiabamba se concentra entre el rango de 36 a 45 afios con el
50%, seguidamente el 25% que son menores de 25 afios y entre 26 a 35 afios
con el 25%
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Tabla 7: Edad de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Frecuencia Porcentaje
Valid menos de 25
. 5 10,2%
o} afios
26 a 35 afios 17 34,7%
36 a 45 afos 15 30,6%
46 a mas 12 24,5%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Gréfico 7: Edad de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Edad de los servidores de la Municipalidad de Pacucha
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Edad de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

La tabla N° 7 indica que la edad de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha se concentra entre el rango de 26 a 35 afios con el 34,7%,
seguidamente con el 30,6%, que son de 36 a 45 afos, con el 24,5% se
encuentran servidores del 46 afios a mas y con el 10,20% son menores de 25

anos.
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Tabla 8: Edad de los servidores de la Municipalidad de Kishuaré

Frecuencia Porcentaje
\ menos de 25

L 2 11,1%
adlido afios

26 a 35 afnos 6 33,3%

36 a 45 afios 7 38,9%

46 a mas 3 16,7%

Total 18 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Gréfico 8: Edad de los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Edad de los servidores de la Municipalidad de Kishuara
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Edad de los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

La tabla N° 8 indican que la edad de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Kishuara se concentra con el 38,9%, entre el rango de 36 a 45
afnos seguido de 33,3% entre el rango de 26 a 35 afios, con el 16,7% se

encuentran servidores de 46 afios a mas y el 11,1% menores de 25 afios.
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Tabla 9: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Andarapa
Frecuencia Porcentaje
Valido Secundaria 2 9,1%
Instituto tecnoldgico 7 31,8%
Universidad 13 59,1%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

Gréfico 9:Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de
Andarapa

Nivel de instruccion de los servidores de la Municipalidad de Andarapa

&0

S0

40
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H
o
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9,09%
o] T T T
Secandaria Institato tecrologico Universidad

¢Que nivel de instruccion ha alcanzado?

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Andarapa

En la tabla N° 9 se aprecia con relacion al grado de instruccion de los
servidores de Andarapa que muestra que el 59,1% de los servidores son con
estudios superiores, el 31,8% son servidores de Institutos tecnoldgicos vy el

9,1% cuentan solo con estudios secundarios.

Por lo tanto; en la Municipalidad Distrital de Andarapa laboran més

personas con estudios superiores
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Tabla 10: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Kaguiabamba

Frecuencia Porcentaje
Valido Secundaria 1 12,5
Instituto tecnolégico 2 25,0
Universidad 5 62,5
Total 8 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

Gréfico 10: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Kaquiabamba

Nivel de instruccion de los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba

En la tabla N° 10 se aprecia con relacién al grado de instruccién de
los servidores de Kaquiabamba que muestra que el 62,5% de los servidores
son con estudios superiores, el 25% son servidores de Institutos

tecnoldgicos y el 12,5% cuentan solo con estudios secundarios.

Por lo tanto; en la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba laboran

mA&s personas con estudios superiores
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Tabla 11: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Pacucha
Frecuencia Porcentaje
Valido  Secundaria 3 6,1%
Instituto tecnoldgico 10 20,4%
Universidad 36 73,5%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Grafico 11: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Pacucha

Nivel de instruccion de los servidores de la Municipalidad de Pacucha

40

Porcentaje

T T T
Secundaria Instituto tacnrologico Umiversidad

¢ Que nivel de instruccion ha alcanzado?

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Con relacién al grado de instruccién de los servidores encuestados se
aprecia en la tabla N° 11 que el 73,5% son universitarios, el 20,4% son de

Institutos tecnoldgicos y el 6,1% cuentan solo con estudios secundarios

Por lo tanto; en la Municipalidad Distrital de Pacucha laboran mas

personas con estudios superiores
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Tabla 12: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de
Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Secundaria 2 11,1%
Instituto tecnolégico 6 33,3%
Universidad 10 55,6%
Total 18 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Gréafico 12: Nivel de estudio de los servidores de la Municipalidad de

Kishuara

Nivel de instruccion de los servidores de la Municipalidad de Kishuara
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Kishuara

Con relacion al grado de instruccién de los servidores encuestados se
aprecia en la tabla N° 12 que el 55,6% son universitarios, el 33,3% son de

Institutos tecnolégicos y el 11,1% cuentan solo con estudios secundarios

Por lo tanto; en la Municipalidad Distrital de Kishuara laboran mas

personas con estudios superiores.
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4.1.3. Resultados descriptivos de las variables y sus dimensiones

4.1.3.1. Resultado de las variables clima organizacional y desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de
la Red Sondor-Andahuaylas, 2015

Tabla 13: Variable clima organizacional: Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Nunca 5 22,7%
Muy pocas veces 8 36,4%
Algunas veces 7 31,8%
Casi siempre 1 4,5%
Siempre 1 4.5%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

Grafico 13: Variable clima organizacional: Municipalidad de

Andarapa

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

2o

Porcentaje

T T T T T
Nunca Ay pocas Algunas vecas Casisiempre  siampra
veces

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad de Pacucha

En la tabla N°13 se aprecia que el 36,4% de los servidores
encuestados opinan gque muy pocas veces existe un buen clima
organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de Andarapa
seguido de un 31,8% que manifiesta que algunas veces existe un buen
clima organizacional y un 22,7% consideran que nunca existe un buen

clima organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de Andarapa.
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Tabla 14: variable desempeiio laboral: Municipalidad de Andarapa.

Frecuencia

Porcentaje

Valido Nunca

Siempre

Total

Muy pocas veces
Algunas veces

Casi siempre

6
6
8
1
1

22

27,3%
27,3%
36,4%
4,5%
4,5%
100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Gréfico 14: variable desempefio laboral: Municipalidad de Andarapa.

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

Munca

Muy pocas Algunas veces Casi siempre

veces

DESEMPERNO LABORAL (agrupado)

siempre

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la encuesta

aplicada a los servidores de la Municipalidad de Andarapa, la mayoria se

refiri6 que algunas veces su desempefio no es el esperado, ya que el

ambiente en el que se desenvuelve no cumple con las expectativas de los

servidores lo que genera insatisfaccion y por ende un ineficiente desempefio

laboral.
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Tabla 15: Variable
Kaquiabamba

clima organizacional:

Municipalidad de

Frecuencia

Porcentaje

Véalido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces

Total

3
1
4
8

37,5%
12,5%
50,0%

100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de

Kaquiabamba

Gréfico 15 : Variable clima organizacional:

Kaquiabamba.

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Municipalidad de

Porcentaje

Nenca

Ny pocas vecas

Alfgunras vacas

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de

Kaquiabamba

En la tabla N° 15 se aprecia que el 50% de los servidores

encuestados opinan que algunas veces existe un buen clima organizacional

dentro de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba seguido de un 37,5%

gue manifiesta que nunca existe un buen clima organizacional y un 12,5%

consideran que muy pocas veces existe un buen clima organizacional dentro

de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba.
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Tabla 16: Variable desempeiio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Muy pocas 3 37.5%
veces
Algunas veces 4 50,0%
Total 8 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaguiabamba

Grafico 16: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba

DESEMPERNO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

Hunca Muy pocas veces Algunas veces

DESEMPERNO LABORAL (agrupado)

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kaquiabamba

Como podemos evidenciar en la tabla, la mitad de los servidores
encuestado afirman que algunas veces su desempefio no es el esperado ya
gue el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con las expectativas,

generando asi bajo desempefio laboral e inadecuado clima organizacional.
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Tabla 17: Variable clima organizacional: Municipalidad de Pacucha

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 7 14,3%
Muy pocas veces 15 30,6%
Algunas veces 14 28,6%
Casi siempre 5 10,2%
Siempre 8 16,3%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Gréfico 17: Variable clima organizacional: Municipalidad de Pacucha

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Porcentaje

T T T
Nunca Muy pocas Algunas veces Casi siempre siempra
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CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 17 se aprecia que el 30,6% de los servidores
encuestados opinan que muy pocas veces existe un buen clima
organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de Pacucha seguido de un
28,6% que manifiesta que algunas veces existe un buen clima organizacional
y un 16,3% consideran que siempre existe un buen clima organizacional

dentro de la Municipalidad Distrital de Pacucha.
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Tabla 18: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha.

Frecuencia

Porcentaje

Vélido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

9
11
18

5

6
49

18,4%
22,4%
36,7%
10,2%
12,2%

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Grafico 18: Variable desempefio: Municipalidad de Pacucha.

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

T T
Nuy pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
vacas

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede apreciar en la tabla

N° 20 que los servidores de la Municipalidad de Pacucha la mayoria (36,7%)

se refiri6 que algunas veces su desempefio no es el esperado, ya que el

ambiente en el que se desenvuelve no cumple con las expectativas de los

servidores lo que genera insatisfaccién y por ende un ineficiente desempefio

laboral,
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Tabla 19: variable clima organizacional. Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 27,8%
Muy pocas . 38.9%
veces
Algunas veces 6 33,3%
Total 18 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Gréfico 19: variable clima organizacional: Municipalidad de Kishuara

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Porcentaje

Nunrca

Muy pocas vacaes Algunas vaces

CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupado)

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 19 se aprecia que el 38,9% de los servidores encuestados

opinan que muy pocas veces existe un buen clima organizacional dentro de la

Municipalidad Distrital de Kishuara seguido de un 33,3% que consideran que

algunas veces se percibe un buen clima organizacional y un 27,8% que

manifiesta que nunca se percibe un buen clima organizacional dentro de la

Municipalidad Distrital de Kishuara
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Tabla 20: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 6 33,3%
Muy pocas . 27.8%
veces
Algunas veces 7 38,9%
Total 18 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kishuara

Gréfico 20: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara

DESEMPERNO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

Nunca

Ny pocas veces

Algunas veces

DESEMPERNO LABORAL (agrupado)

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede apreciar en la tabla N°

20 gque los servidores de la Municipalidad de Pacucha la mayoria (38,9%) se

refiri6 que algunas veces su desempefio no es el esperado, ya que el ambiente

en el que se desenvuelve no cumple con las expectativas de los servidores lo

gue genera insatisfaccion y por ende un ineficiente desempefio laboral,
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4.1.3.2. Resultado de la dimensién relaciones interpersonales y

variable desempefio laboral de

los servidores de

la

las

Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,

2015

Tabla 21: Dimensidén relaciones interpersonales: Municipalidad de

Andarapa
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 9,1%
Muy pocas veces 10 45,5%
Algunas veces 6 27,3%
Casi siempre 4 18,2%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Gréfico 21: Dimensidn relaciones interpersonales: Municipalidad de

Andarapa.

RELACIONES INTERPERSONALES (agrupado)
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 21 se visualiza que al analizar las relaciones

interpersonales, el 45,5% consideran que muy pocas veces tienen una

percepcion favorable con respecto a las relaciones interpersonales de la

misma forma el 27,3% consideran que algunas veces tienen una percepcion

favorable con respecto a las relaciones interpersonales y el 18,2% opinan
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que casi siempre existe buenas relaciones interpersonales dentro de la

Municipalidad

Tabla 22: Variable desemperio laboral: Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 27,3%
Muy pocas veces 6 27,3%
Algunas veces 8 36,4%
Casi siempre 1 4,5%
Siempre 1 4,55
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Grafico 22: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Andarapa
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Como podemos evidenciar en la tabla N° 22 el 36,4% de los servidores
de la Municipalidad de Andarapa afirman que algunas veces su desempefio
no es el esperado, ya que el ambiente en el que se desenvuelven no cumple
con las expectativas de los servidores lo que genera un ineficiente desempefio

laboral.
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Tabla 23: Dimensién relaciones interpersonales: Municipalidad de

Kaquiabamba

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Muy pocas veces 3 37,5%
Algunas veces 3 37,5%
Casi siempre 1 12,5%
Total 8 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Gréfico 23: Dimension relaciones interpersonales: Municipalidad de

Kaquiabamba
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 23 se visualiza que el 37,5% consideran que muy pocas veces
las relaciones interpersonales son favorable de la misma forma el 37,5% consideran
gue algunas veces tienen una percepcion favorable con respecto a las relaciones
interpersonales y el 12,5% opinan que nunca y a la vez casi siempre tienen una
percepcién favorable con respecto a las relaciones interpersonales dentro de la

Municipalidad de Kaquiabamba.
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Tabla 24: Variable desemperio laboral: Municipalidad de Kagquiabamba

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Muy pocas veces 3 37,5%
Algunas veces 4 50,0%
Total 8 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kaquiabamba

Gréfico 24: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba

DESEMPENC LABORAL (agrupado)

Porcentaje
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Como podemos evidenciar en la tabla N° 29 la mayoria (50%) de los
servidores encuestado afirman que algunas veces su desempefio no es el
esperado ya que el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con las
expectativas, generando asi bajo desempefio laboral e inadecuado clima

organizacional.
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Tabla 25: Dimension relaciones interpersonales: Municipalidad de

Pacucha
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 6,1%
Muy pocas veces 17 34,7%
Algunas veces 14 28,6%
Casi siempre 13 26,5%
Siempre 2 4,1%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Grafico 25: Dimension relaciones interpersonales: Municipalidad de

Pacucha
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 25 se visualiza que el 34,7% consideran que muy pocas
veces tienen una percepcion favorable con respecto a las relaciones
interpersonales de la misma forma el 28,6% consideran que algunas veces
tienen una percepcién favorable con respecto a las relaciones interpersonales
y el 26,5% opinan que casi siempre tienen una percepcion favorable con
respecto a las relaciones interpersonales dentro de la Municipalidad de

Pacucha.
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Tabla 26: variable desempefio laboral: Municipalidad Distrital de Pacucha

Frecuencia

Porcentaje

Valido  Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

9
11
18

5

6
49

18,4%
22,4%
36,7%
10,2%
12,2%

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Pacucha

Gréfico 26: variable desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha.
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Pacucha

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 26 a través de la

encuesta aplicada a los servidores de la Municipalidad de Pacucha la mayoria

(36,7%) se refieren que algunas veces su desempefio no es el esperado, ya

gue el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con las expectativas

de los servidores lo que genera insatisfaccion y por ende un ineficiente

desempefio laboral.
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Tabla 27: variable relaciones interpersonales: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 11,1%
Muy pocas veces 8 44,4%
Algunas veces 6 33,3%
Casi siempre 2 11,1%
Total 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Gréfico 27: variable relaciones interpersonales: Municipalidad de

Kishuara.
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 27 se visualiza que el 44,4% consideran que muy
pocas veces tienen una percepcion favorable con respecto a las relaciones
interpersonales de la misma forma el 33,3% consideran que algunas veces
tienen una percepcion favorable con respecto a las relaciones
interpersonales y el 11,1% opinan que nunca existe buenas relaciones
interpersonales de la misma forma el 11,1% consideran casi siempre existe

buenas relaciones interpersonales dentro de la Municipalidad de Kishuara.
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Tabla 28: variable desempefio laboral de la Municipalidad de Kishuara.

Frecuencia

Porcentaje

Valido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces

Total

6
5
7
18

33,3%
27,8%
38,9%

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Gréfico 28: variable desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara.
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 28 se visualiza del total de los servidores encuestados

el 38,9% consideran que solo algunas veces tienen una percepcion favorable

con respecto al desempefio laboral de todos los integrantes de la institucion,

seguido de un 33,3% que nunca tienen una percepcion favorable con respecto

al desempefio de los integrantes de la institucion y un 27,9% nunca tienen una

percepcién favorable con respecto al desempefio.
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4.1.3.3. Resultado de la dimensién relaciones interpersonales y la
variable desempefio laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,
2015

Tabla 29: Dimensién comunicacién: Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 22.7%
Muy pocas veces 4 18,2%
Algunas veces 9 40,9%
Casi siempre 3 13,6%
Siempre 1 4,5%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Grafico 29: Dimensién comunicacion: Municipalidad de Andarapa
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 29 se observa que del total de los Servidores
encuestados, el 40,9% consideran que solo algunas veces tienen una
percepcién favorable con respecto a la comunicacion entre los miembros
de la Municipalidad, seguido de un 18,2% que consideran que muy pocas
veces perciben una comunicacion favorable y también un 13,6%
consideran que casi siempre tienen una percepcion favorable con

respecto a la comunicacion que se maneja dentro de la Municipalidad.
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Tabla 30: Variable desemperfio laboral: Municipalidad de Andarapa

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 27,3%
Muy pocas veces 6 27,3%
Algunas veces 8 36,4%
Casi siempre 1 4.5%
Siempre 1 4,5%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Grafico 30: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Andarapa
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada
a los servidores de la Municipalidad de Andarapa la mayoria (36,4%) se refirid
gque algunas veces su desempefo no es el esperado, ya que el ambiente en el
que se desenvuelve no cumple con las expectativas de los servidores lo que

genera insatisfaccion y por ende un ineficiente desempefio laboral.
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Tabla 31: Dimensién comunicacion: Municipalidad de Kaquiabamba.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 37,5%
Muy pocas veces 2 25,0%
Algunas veces 3 37,5%
Total 8 100%

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Gréfico 31: Dimensién comunicacion: Municipalidad de Kagquiabamba
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Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 31 se observa que del total de los Servidores
encuestados, el 37,5% consideran que nunca existe una buena
comunicacion en la municipalidad, y también un 37,5% consideran que solo
algunas veces existe una buena comunicacion seguida de un 25% que
consideran que muy pocas veces perciben una comunicacion favorable en

la Municipalidad de Kaquiabamba.
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Tabla 32: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kagquiabamba.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Muy pocas veces 3 37,5%
Algunas veces 4 50,0%
Total 8 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Grafico 32: Variable desempefio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba.
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Como se observa en la tabla N° 32 la mayoria (50%) de los servidores
encuestado afirman que algunas veces su desempefio no es el esperado ya
gue el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con las expectativas,

generando asi bajo desempefio laboral e inadecuado clima organizacional
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Tabla 33: Dimensidén comunicacién: Municipalidad de Pacucha.

Frecuencia

Porcentaje

Valido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

19
10

4
49

18,4%
14,3%
38,8%
20,4%
8,2%
100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Grafico 33: Dimension comunicacion: Municipalidad de Pacucha.
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de pacucha

En la tabla N°33 se observa del total de los Servidores encuestados

el 38,8% consideran que algunas veces existe una buena comunicacion,

seguido de un 20,4% que manifiestan que casi siempre se percibe una buena

comunicacion, y también el 18,4% consideran que nunca existe una buena

comunicacion dentro de la Municipalidad.
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Tabla 34: Desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha

Frecuencia

Porcentaje

Valido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

9
11
18

5

6
49

18,4%
22,4%
36,7%
10,2%
12,2%

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Gréfico 34: Desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a

los servidores de la Municipalidad de Pacucha la mayoria (36,7%) se refieren que

algunas veces su desempefio no es el esperado, por qué el ambiente en el que se

desenvuelven no cumple con las expectativas de los servidores lo que genera

insatisfaccién y por ende un ineficiente desempefio laboral.
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Tabla 35: Dimensién comunicacion: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 27,8%
Muy pocas veces 4 22,2%
Algunas veces 8 44,4%
Casi siempre 1 5,6%
Total 18 100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Gréfico 35: Dimensidén comunicacion: Municipalidad de Kishuara
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 35 se observa del total de los Servidores encuestados
el 44,4% consideran que algunas veces tienen una percepcion favorable con
respecto a la comunicacion, seguido de un 27,8% que manifiestan que nunca
existe una buena comunicacion, y también el 22,2% consideran que muy

pocas veces existe una buena comunicacién dentro de la municipalidad.
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Tabla 36: Desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido  Nunca 9 18,4%
Muy pocas veces 11 22,4%
Algunas veces 18 36,7%
Casi siempre 5 10,2%
Siempre 6 12,2%
Total 49 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Grafico 36: Desempefio laboral: Municipalidad de Kishuar&
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 36 se visualiza que del total de los servidores encuestados
el 36,7% consideran que solo algunas veces tienen una percepcion favorable
con respecto al desempefio laboral de todos los integrantes de la institucion,
seguido de un 22,5% que muy pocas veces tienen una percepcion favorable

con respecto al desempefio de los integrantes de la institucion
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4.1.3.5. Resultado de la dimensién relaciones interpersonales y la
variable desempefio laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,
2015

Tabla 37: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Andarapa.

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 27,3%
Muy pocas veces 10 45,5%
Algunas veces 6 27,3%
Total 22 100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Grafico 37: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Andarapa
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 37 se observa del total de los servidores
encuestados el 45,5% consideran que muy pocas veces tienen una
percepcién favorable con respecto al liderazgo, seguido de un 27,3% que
manifiestan que solo algunas veces tienen una percepcion favorable con
respecto al liderazgo, y también el 27,3% consideran que nunca existe

un buen liderazgo en la institucion.
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Tabla 38: Desempefio laboral: Municipalidad de Andarapa

Frecuencia

Porcentaje

Valido  Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

R B 00 O O

22

27,3%
27,3%
36,4%
4,5%
4,5%
100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

Gréfico 38: desempefio laboral: Municipalidad de Andarapa
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada

a los servidores de la Municipalidad de Andarapa la mayoria (36,4%) se refirié

gue algunas veces su desempefio no es el esperado, por qué el ambiente en el

gque se desenvuelven no cumple con las expectativas de los servidores lo que

genera insatisfaccion y por ende un ineficiente desempefio laboral.
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Tabla 39: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Kaquiabamba.

Frecuencia

Porcentaje

Valido Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces

Total

= o N

8

25,0%
62,5%
12,5%

100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

Gréfico 39: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Kaquiabamba
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 39 se observa del total de los servidores encuestados

el 62,5% consideran que muy pocas veces tienen una percepcion favorable

con respecto al liderazgo, seguido de un 25% que manifiestan que nunca

existe un buen liderazgo y también el 12,5% consideran que algunas veces

se percibe un liderazgo favorable dentro de la municipalidad de Kaquiabamba
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Tabla 40: Desempefio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba

Algunas veces

Total

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 12,5%
Muy pocas veces 3 37,5%
4 50,0%
8

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kaquiabamba

Grafico 40: Desempefio laboral: Municipalidad de Kaquiabamba
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

De acuerdo a los resultados de la encuesta, la mayoria (50%) de los

servidores de la Municipalidad de Kaquiabamba afirma que algunas veces su

desempefio no es el esperado ya que el ambiente en el que se desenvuelven

no cumple con las expectativas, generando asi bajo desempefio laboral e

inadecuado clima organizacional.
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Tabla 41: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Pacucha

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 8 16,3%
Muy pocas veces 23 46,9%
Algunas veces 13 26,5%
Casi siempre 1 2,0%
Siempre 4 8,2%
Total 49 100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Grafico 41: Dimension liderazgo: Municipalidad de Pacucha
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 41 se observa del total de los servidores encuestados el

46,9% consideran que muy pocas veces tienen una percepcién favorable con

respecto al liderazgo, seguido de un 26,5% que manifiestan que algunas veces

existe un buen liderazgo y también el 18,4% consideran que nunca existe un

buen liderazgo en la Municipalidad de Pacucha.
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Tabla 42: variable desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha

Frecuencia

Porcentaje

Valido  Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Total

9
11
18

5

6
49

18,4%
22,4%
36,7%
10,2%
12,2%

100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

Gréfico 42: variable desempefio laboral: Municipalidad de Pacucha
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

De acuerdo a los resultados de la encuesta el 36,7% de los servidores

de la Municipalidad de Pacucha afirman que algunas veces su desempefio no

es el esperado ya que el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con

las expectativas, generando asi bajo desempefio laboral e inadecuado clima

organizacional
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Tabla 43: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 33,3%
Muy pocas veces 9 50,0%
Algunas veces 3 16,7%
Total 18 100%

Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

Grafico 43: Dimensién liderazgo: Municipalidad de Kishuara
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Fuente: cuestionario apliacado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 43 se observa del total de los servidores encuestados el

50% consideran que muy pocas veces existe un buen liderazgo, seguido de un

33,3% que manifiestan que nunca se percibe un liderazgo adecuado y también

el 16,7% consideran que algunas veces se percibe un liderazgo favorable

dentro de la municipalidad.
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Tabla 44:variable desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 33,3%
Muy pocas veces 5 27,8%
Algunas veces 7 38,9%
Total 18 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kishuara

Gréfico 44: variable desempefio laboral: Municipalidad de Kishuara
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Fuente. Cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad distrital de Kishuara

De acuerdo a los resultados de la encuesta el 38,9 de los servidores de la
Municipalidad de Kishuara afirman que algunas veces su desempefio no es el
esperado por qué el ambiente en el que se desenvuelven no cumple con las
expectativas, generando asi bajo desempefio laboral e inadecuado clima

organizacional
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4.1.4. Resultado de las correlaciones de las variables y dimensiones

4.1.4.1. Relacioén entre climaorganizacional y desempefio laboral de los

servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor

Siendo el objetivo general, determinar la relaciéon que existe
entre clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de
las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015

se plantearon las siguientes hipotesis:

Ho: No existe relacién significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015

H1: Existe relaciéon significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015

Tabla 45: correlacién clima organizacional y desempefio laboral: Municipalidad

de Andarapa

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
(agrupado) (agrupado)
CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,790™
ORGANIZACIONAL  sijg. (bilateral) 000
(agrupado)
N 22 22
DESEMPENO Correlacion de Pearson , 790 1
LABORAL Sig. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 22 22

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 45 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es
menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre clima
organizacional y desempeiio laboral es de 0.790, lo cual resulta ser positiva

considerable, es decir, que a medida que mejora el clima organizacional, mejora




correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital de Andarapa, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto, queda comprobada la hipo6tesis general de la investigacion y

se rechaza la hipétesis nula porque el valor de p< 0,05.

Tabla 46: Correlacion clima organizacional y desempefio laboral:

Municipalidad de Kaguiabamba.

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
(agrupado) (agrupado)
CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,690™
ORGANIZACIONAL  gjg. (bilateral) 000
(agrupado)
N 8 8
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,590™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 8 8

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 46 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es
menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre clima
organizacional y desempenio laboral es de 0.590, la cual resulta ser una relacién
positiva moderada, es decir, que a medida que mejora el clima organizacional,
mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Kaquiabamba, una de las municipalidades pertenecientes a la Red
Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la hipétesis general de la investigacion y se

rechaza la hip6tesis nula por qué el valor p< 0,05.
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Tabla 47: Correlacion clima organizacional y desempefio laboral:
Municipalidad de Pacucha
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
(agrupado) (agrupado)
CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,805™
ORGANIZACIONAL ' sjg. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 49 49
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,805™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 49 49

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 47 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre clima

organizacional con el desempefio laboral es de 0.805 lo cual resulta ser una relacién

positiva alta, es decir, que a medida que mejora el clima organizacional mejora

correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital de Pacucha, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la hipétesis general de la investigacion y se

rechaza la hipotesis nula por qué el valor de p < 0,05.
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Tabla 48: Correlacion clima organizacional y desempefio laboral:
Municipalidad de Kishuara
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
(agrupado) (agrupado)
CLIMA Correlacion de Pearson 1 667"
ORGANIZACIO Sig. (bilateral) 1000
NAL (agrupado)
18 18
DESEMPENO  Correlacién de Pearson 667" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 000
(agrupado)
18 18

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuard

En la tabla N° 48 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacién encontrada entre el clima

organizacional con el desempefio laboral es de 0.667, lo cual resulta ser positiva

moderada, es decir, que a medida que mejora el clima organizacional mejora

correlativamente el desempefio laboral de los servidores Municipalidad Distrital de

Kishuara, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la hip6tesis general de la investigacion y se

rechaza la hipétesis nula. Por qué el valor p < 0,05
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4.1.4.2.

Relacion entre relaciones interpersonales y desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red

Sondor

Siendo el primer objetivo especifico, determinar la relacion
que existe entre relaciones interpersonales y desempefio laboral de
los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor,

se plantearon las siguientes hipotesis.

Ho: No Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefo laboral de los servidores de las

Municipalidades Distritales de la Red Sondor.

H1: Existe relacién significativa entre las relaciones interpersonales
y el desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades

Distritales de la Red Sondor.

Tabla 49: correlacion relaciones interpersonales y desempefio laboral:

Municipalidad de Andarapa

RELACIONES DESEMPENO
INTERPERSONALES LABORAL
(agrupado) (agrupado)
RELACIONES Correlacién de Pearson 1 ,634™
INTERPERSONA Sig. (bilateral) 1000
LES (agrupado)
22 22
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,634™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) 1000
(agrupado)
22 22

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 49 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacién encontrada entre relaciones

interpersonales con el desempefio laboral es de 0.634 lo cual resulta ser una relacion

positiva moderada, es decir, que a medida que mejora las relaciones interpersonales

mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital de Andarapa, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.
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Por lo tanto queda comprobada la primera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipétesis nula por qué el valor de p < 0,05

Tabla 50: Correlacion relaciones interpersonales y desempefio laboral:

Municipalidad de Kaquiabamba

RELACIONES DESEMPERNO
INTERPERSONALES LABORAL
(agrupado) (agrupado)
RELACIONES Correlacion de Pearson 1 , 726"
INTERPERSONALES  gjg. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 8 8
DESEMPENO Correlacion de Pearson 726" 1
LABORAL (agrupado)  sjg. (bilateral) 1000
N 8 8

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 50 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es
menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacién encontrada entre relaciones
interpersonales con el desemperio laboral es de 0.726 la cual resulta ser una relacion
positiva alta, es decir, que a medida que mejora las relaciones interpersonales mejora
correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital

de Kaquiabamba, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la primera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Por qué el valor de p < 0,05
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Tabla 51: Correlacién relaciones interpersonales y desempefio laboral:
Municipalidad de Pacucha
RELACIONES DESEMPENO
INTERPERSONALES | LABORAL
(agrupado) (agrupado)
RELACIONES Correlacion de Pearson 1 ,516™
INTERPERSONALES  sjg. (bilateral) 000
(agrupado)
N 49 49
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,516™ 1
LABORAL (agrupado)  sig. (bilateral) 1000
N 49 49

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 51 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacién encontrada entre relaciones

interpersonales con el desempefio laboral es de 0,516 la cual resulta ser una relacion

positiva moderada, es decir, que a medida que mejora las relaciones interpersonales

mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital de Pacucha, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la primera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipétesis nula por qué el valor p < 0,05.
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Tabla 52: Correlacién relaciones interpersonales y desempefio laboral:
Municipalidad de Kishuara
RELACIONES DESEMPENO
INTERPERSONALES LABORAL
(agrupado) (agrupado)
RELACIONES Correlacion de Pearson 1 617"
INTERPERSONALES  gjg. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 18 18
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,617" 1
LABORAL (agrupado)  sig. (bilateral) 000
N 18 18

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 52 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, es menor al

nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre relaciones

interpersonales con el desemperio laboral es de 0.617, lo cual resulta ser positiva

moderada, es decir, que a medida que mejora las relaciones interpersonales mejora

correlativamente el desempefio laboral de los servidores Municipalidad Distrital de

Kishuara, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la primera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula por qué el valor p < 0,05
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4.1.4.3. Relacion entre comunicacion y desempefio laboral de los

servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor

Siendo el segundo objetivo especifico, determinar la relacion
gue existe entre comunicacion y desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, se

plantearon las siguientes hipétesis.

Ho: No Existe relacién significativa entre la comunicacion y el
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades

Distritales de la Red Sondor.

H1: Existe relacion significativa entre la comunicaciéon y el
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades

Distritales de la Red Sondor.

Tabla 53: Correlacién comunicacién y desempefio laboral: Municipalidad de

Andarapa.
DESEMPENO
COMUNICACION LABORAL
(agrupado) (agrupado)
COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 571"
(agrupado) Sig. (bilateral) 001
N 22 22
DESEMPENO Correlacion de Pearson 571" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 001
(agrupado)
N 22 22

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 53 se puede observar que el valor de “sig” es 0,001, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces La relacion encontrada entre

Comunicacion con el desempefio laboral es de 0.571, la cual resulta ser una

relacién positiva media, es decir, que a medida que mejora la dimensiones

comunicacion mejora correlativamente el desempefio laboral, de los servidores de

la Municipalidad Distrital de Andarapa, una de las municipalidades pertenecientes

a la Red Sondor.
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Por lo tanto queda comprobada la primera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula por qué el valor p < 0,05.

Tabla 54: Correlacién comunicacién y desempefio laboral: Municipalidad de
Kagquiabamba

DESEMPENO

COMUNICACION LABORAL

(agrupado) (agrupado)
COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 ,622™
(agrupado) Sig. (bilateral) 001
N 8 8
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,622 1

LABORAL (agrupado)  sig. (bilateral) 001

N 8 8

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 54 se puede observar que el valor de “sig” es 0,001, que es
menor al nivel de significancia 0,05, entonces La relacion encontrada entre
comunicacion con el desempefio laboral es de 0.622, lo cual resulta ser una relacion
positiva moderada, es decir, que a medida que mejora la dimensiones
comunicacion mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba, una de las municipalidades

pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la segunda hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula por qué el valor p < 0,05
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Tabla 55: Correlacién comunicacion y desempefio laboral: Municipalidad de

Pacucha
DESEMPENO
COMUNICACION LABORAL
(agrupado) (agrupado)
COMUNICACION  Correlacion de Pearson 1 ,501"
(agrupado) Sig. (bilateral) .000
N 49 49
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,501" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 1000
(agrupado)
N 49 49

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 55 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces La relacion encontrada entre

comunicacion con el desempefio laboral es de 0.501, lo cual resulta ser una relacién

positiva moderada, es decir, que a medida que mejora la dimensién comunicacién

mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad

Distrital Pacucha, una de las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la segunda hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hip6tesis nula por qué el valor p < 0,05.
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Tabla 56: Correlacién comunicacién y desempefio laboral: Municipalidad de

Kishuara.

COMUNICACION

DESEMPENO

(agrupado) LABORAL (agrupado)

COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 ,601™
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000

N 49 49
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,601™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) 000
(agrupado)

N 49 49

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N°56 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre el liderazgo

con el desemperio laboral es de 0.601, la cual resulta ser positiva moderada, es decir,

gue a medida que mejora el liderazgo mejora correlativamente el desempefio laboral

de los servidores Municipalidad Distrital de Pacucha una de las municipalidades

pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la segunda hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula por qué el valor p < 0,05.
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4.1.4.4. Relacion entre liderazgo y desempefio laboral de los servidores

de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor

Siendo el tercer objetivo especifico, determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo y desempefio laboral de los servidores
de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor, se plantearon

las siguientes hipotesis.

Ho: No Existe relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red

Sondor.

H1: Existe relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red

Sondor.

Tabla 57: Correlacion liderazgo y desempefio laboral: Municipalidad de

Andarapa
DESEMPENO

LIDERAZGO LABORAL

(agrupado) (agrupado)
LIDERAZGO (agrupado)  Correlacion de Pearson 1 ,580"
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
DESEMPENO LABORAL Correlaciéon de Pearson ,580™ 1

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000

N 22 22

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Andarapa

En la tabla N° 57 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacién encontrada entre el

liderazgo con el desempefio laboral es de 0.580, lo cual resulta ser positiva

moderada, es decir, que a medida que mejora el liderazgo mejora correlativamente

el desempefio laboral de los servidores Municipalidad Distrital de Andarapa, una de

las municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

122



Por lo tanto queda comprobada la tercera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula por qué el valor p < 0,05

Tabla 58: Correlacién liderazgo y desempefio laboral: Municipalidad de

Kagquiabamba

DESEMPENO

LIDERAZGO LABORAL

(agrupado) (agrupado)
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,712°
(agrupado) Sig. (bilateral) 1000
N 8 8
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,712* 1

LABORAL (agrupado) = sig. (bilateral) 1000

N 8 8

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

En la tabla N° 58 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre el

liderazgo con el desempefio laboral es de 0.712, lo cual resulta ser positiva alta, es

decir, que a medida que mejora el liderazgo mejora correlativamente el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Kaquiabamba, una de las

municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la tercera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hip6tesis nula por qué el valor p < 0,05
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Tabla 59: Correlacion liderazgo y desempefio laboral:

Municipalidad de

Pacucha.
DESEMPENO

LIDERAZGO LABORAL

(agrupado) (agrupado)
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 713"
(agrupado) Sig. (bilateral) 1000
N 49 49
DESEMPENO Correlacion de Pearson 713 1

LABORAL (agrupado)  sijg. (bilateral) 1000

N 49 49

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Pacucha

En la tabla N° 59 se puede observar que el valor de “sig” es 0,000, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relacion encontrada entre el

liderazgo con el desempefio laboral es de 0.713, lo cual resulta ser positiva alta, es

decir, que a medida que mejora el liderazgo mejora correlativamente el desempefio

laboral de los servidores Municipalidad Distrital de Pacucha, una de las

municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la tercera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hip6tesis nula por qué el valor p < 0,05
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Tabla 60: Correlacion liderazgo y desempefio laboral: Municipalidad de

Kishuara
DESEMPENO

LIDERAZGO LABORAL

(agrupado) (agrupado)
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,597
(agrupado) Sig. (bilateral) 001
N 18 18
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,597 1

LABORAL (agrupado)  sig. (bilateral) 001

N 18 18

Fuente: cuestionario aplicado a los servidores de la Municipalidad Distrital de Kishuara

En la tabla N° 60 se puede observar que el valor de “sig” es 0,001, que es

menor al nivel de significancia 0,05, entonces la relaciébn encontrada entre el

liderazgo con el desempefio laboral es de 0.597, lo cual resulta ser positiva alta, es

decir, que a medida que mejora el liderazgo mejora correlativamente el desempefio

laboral de los servidores Municipalidad Distrital de Kishuara, una de las

municipalidades pertenecientes a la Red Sondor.

Por lo tanto queda comprobada la tercera hipétesis especifica de la

investigacion y se rechaza la hip6tesis nula por qué el valor p < 0,05
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4.2. Discusién

En la presente tesis se investigd la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor con una muestra de 97 servidores conformados entre
los servidores de la Municipalidad de Andarapa (22 servidores), Municipalidad
Distrital de Kaquiabamba (8 servidores), municipalidad distrital de Pacucha
(49servidores) y Municipalidad Distrital de Kishuara (18 servidores), con base en esto

se plantearon las hipétesis en las que se desarrolla esta investigacion.

De acuerdo con los resultados encontrados en esta investigacion se puede
decir que: existe una relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
lo gue muestra que los servidores al encontrarse en un buen ambiente laboral donde
existan buenas relaciones interpersonales, una buena comunicaciéon y un buen

liderazgo hacen que aumenten en su desempefio laboral

En los resultados obtenidos de la relacién entre el clima organizacional con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,790 (ver tabla
N° 45), lo cual resulta ser una relacion positiva alta; Municipalidad Distrital de
Kaquiabamba es de 0,590 (ver tabla N° 46), lo cual resulta ser una relacién positiva
moderada; Municipalidad Distrital de Pacucha es de 0,805 (ver tabla N° 47), lo cual
resulta ser una relacién positiva alta y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es
de 0,667 (ver tabla N° 48), lo cual resulta ser una relacion positiva moderada, por
lo que se afirma que a medida que mejora el clima organizacional mejora
correlativamente el desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, esto se explica, tomando en cuenta la
teoria de Pintado Pasapera Edgar que afirma que el buen o el mal clima laboral,
redundara en el desempenio del trabajador, si el trabajador se encuentra en un clima
de cooperacion institucional y reconocimiento a su buen trabajo, entonces mayor y
acertada sera su productividad, caso contrario, si el mismo, encuentra un ambiente
hostil, con malos habitos corporativos, falta de comunicaciéon y ayuda mutua,
entonces los resultados de su productividad seran nefastos y perjudiciales para la
empresa, este argumento tedrico da un soporte tedrico a la formulacién de la

hipétesis.
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También se llevaron a cabo diversas investigaciones sobre clima
organizacional y desempefio laboral que aportan con conclusiones que sirven como
argumento y dan soporte a los resultados o contrastaciones de las hipotesis y son los

siguientes:

e Arango Mezaraime Renzo y Barrera Travezafio Ramiro, en su investigacion
“clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de paucara — acobamba, periodo 2013”, en esta
investigacion la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral arrojé un
valor r igual a 0.80, lo cual resulta ser positiva considerable, por lo que afirman
gue a medida, que mejora el clima organizacional, mejora correlativamente el
desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad

Distrital de Paucara — Acobamba, periodo 2013.

e Pérez Huamén, Yolanda Maximiliana, en su tesis relacion entre el clima
institucional y desempefio docente en Instituciones Educativas de la Red N° 1
Pachacutec — Ventanilla, arrojé un valor r igual 0,46 lo cual resulta una relacion
media y positiva entre el clima institucional y el desempefio docente, los docentes
tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en las instituciones

educativas de la red N° 1 de Pachacutec en Ventanilla.

e Del Toro Granados Jennifer, en su tesis clima organizacional, satisfaccion laboral
y su relaciéon con el desempefio laboral en trabajadores de una PYME de servicios
de ingenieria arroj6é un valor rigual a 0,587, lo cual resulta una alta correlacion

positiva y significativa entre estas variable.

Cabe resaltar que todos los resultados obtenidos de los antecedentes de

estudio son similares al presente estudio que demuestran una correlacién positiva.

Analizando la relacion entre las relaciones interpersonales como dimensién
del clima organizacional con el desempeiio laboral de cada uno de las
municipalidades distritales pertenecientes a la Red Sondor arrojé los siguientes

resultados:

La relacion existente entre las relaciones interpersonales con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,634 (ver tabla N° 49), lo cual

resulta ser una relacién positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba

127



es de 0,726 (ver tabla N° 50), lo cual resulta ser una relaciébn positiva alta;
Municipalidad Distrital de Pacucha es de 0,516 (ver tabla N° 51), lo cual resulta ser
una relacién positiva moderada. Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,617 (ver
tabla N° 52), lo cual resulta ser una relacidon positiva moderada, es decir, que a
medida que mejora las relaciones interpersonales mejora correlativamente el
desempenio laboral de los servidores. Esto se explica tomando en cuenta la teoria
de Brunet (200) afirma que las relaciones interpersonales son esenciales en el clima
organizacional, pues involucra la atmosfera social y de amistad que se observa dentro
de la organizacion incluyendo la colaboracion demostrandose que esto incrementa la
calidad y la aceptacién de las decisiones, la satisfaccién en el trabajo e incide

directamente en el desempefio que estos tengan.

Asimismo existen antecedentes que sirven como argumento y dan soporte a

los resultados o contrastaciones de las hipoétesis.

e Arango Mezaraime Renzo y Barrera Travezaiio Ramiro, en su Investigacion
“clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores Administrativos de
la Municipalidad Distrital de Paucara — Acobamba, Periodo 2013” arrojo un valor
rigual a 0,84 con una relacion positiva considerable, es decir, que a medida,
que mejora las dimensiones, relacion y estandares de desempefio, mejora
correlativamente el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Paucara — Acobamba, periodo 2013.

e También coincide con la investigacién Del Toro Granados Jennifer con su tesis
clima organizacional, satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral
en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria, 2012, la relacién entre
relaciones interpersonales y desempefio laboral arrojé un valor r igual a 0,413
teniendo asi una relacion positiva moderada, a medida que mejore las relaciones
interpersonales, mejora el desempefio laboral en los trabajadores de la PYME de
ingenieros. En ambos estudios se ha encontrado que las relaciones
interpersonales y desempefio laboral, estan significativamente relacionados, por
cuanto los diferentes grados de las relaciones entre personas permiten mejor

desempefio.
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Analizando la comunicacién como dimension del clima organizacional con el
desemperfio laboral en cada uno de las municipalidades distritales pertenecientes a

la Red Sondor arrojé los siguientes resultados:

La relacion encontrada entre la comunicacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,571 (ver tabla N° 53), lo cual resulta ser
una relacion positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba es de 0,622
(ver tabla N° 54), la cual resulta ser una relacion positiva moderada; Municipalidad
Distrital de Pacucha es de 0,501 (ver tabla N° 55), lo cual resulta ser una relacion
positiva moderada y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,601 (ver tabla
N° 56), lo cual resulta ser una relacién positiva moderada, es decir; que a medida que
mejora la dimension de comunicacion, mejora correlativamente el desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,

2015. Esto se explica tomando en cuenta las siguientes investigaciones:

e Coincide con Pérez Huaman, Yolanda Maximiliana, en su tesis relacion entre el
Clima Institucional y desempefio docente en Instituciones Educativas de la Red
N° 1 Pachacutec — Ventanilla, la relacién entre comunicacion y desempefio laboral
arrojo un valor r igual a 0,42 teniendo asi una relacion media y positiva entre el
nivel de comunicacion y el desempefio docente en las instituciones educativas de

la red N° 1 de Pachacutec en Ventanilla.

Analizando el liderazgo como dimension del clima organizacional con el
desemperiio laboral en cada uno de las municipalidades distritales pertenecientes a

la Red Sondor arrojé los siguientes resultados:

La relacion que existe entre el liderazgo con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,580 (ver tabla N° 57), lo cual resulta ser

una relacién positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba es de 0,712
(ver tabla N° 58), la cual resulta ser una relacion positiva alta; Municipalidad Distrital

de Pacucha es de 0,713 (ver tabla N° 59), lo cual resulta ser una relaciéon positiva
moderada y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,597 (ver tabla N° 60),
lo cual resulta ser una relacion positiva moderada, es decir; que a medida que mejora
el liderazgo mejora correlativamente el desempefio laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015. Esto se explica

tomando en cuenta las siguientes investigaciones:
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e Coincide con la investigacion de Del Toro Granados Jennifer con su tesis clima
organizacional, satisfaccién laboral y su relacién con el desempefio laboral en
trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria, 2012, en la relacién de su
dimension de liderazgo y desempefio laboral arroj6 un valor r igual a 0,562
teniendo asi una relacion positiva moderada, a medida que mejora el liderazgo,
mejora el desempefio laboral en los trabajadores de la PYME de ingenieros. En
ambos estudios se ha encontrado que el liderazgo y desempefio laboral, estan

significativamente relacionados.
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CONCLUSIONES

Se llevd a cabo un estudio sobre el “clima organizacional y desemperio laboral de
los servidores de las Municipalidades Distritales de la red sondor- Andahuaylas, 2015” y se

lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Del contraste de la hip6tesis general, la relacién encontrada entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Andarapa es de
0.790 (ver tabla N° 45), lo cual resulta ser una relacion positiva alta; Municipalidad
Distrital de Kaquiabamba es de 0,590 (ver tabla N° 46), lo cual resulta ser una relacién
positiva moderada; Municipalidad Distrital de Pacucha es de 0.805 (ver tabla N° 47), lo
cual resulta ser una relacidn positiva alta y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es
de 0,667 (ver tabla N° 48), lo cual resulta ser una relacion positiva moderada, por lo
gue se afirma que a medida que mejora el clima organizacional mejora correlativamente
el desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red
Sondor-Andahuaylas,2015. Por lo tanto queda comprobada la hip6tesis general de esta

investigacion y se rechaza la hip6tesis nula.

2. Del contraste de la hipdtesis especifica 1, la relaciébn encontrada entre las variables:
Clima organizacional desde su dimension relaciones interpersonales con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,634 (ver tabla N° 49), lo cual
resulta ser una relacion positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba es
de 0,726 (ver tabla N° 50), lo cual resulta ser una relaciébn positiva moderada;
Municipalidad Distrital de Pacucha es de 0,516 (ver tabla N° 51), lo cual resulta ser una
relacién positiva moderada y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,617 (ver
tabla N° 52), lo cual resulta ser una relacién positiva moderada, por lo que se afirma
que a medida, que mejora las relaciones interpersonales mejora correlativamente el
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red
Sondor-Andahuaylas, 2015. Por lo tanto queda comprobada la hip6tesis especifica 01

de esta investigacion y por lo tanto se rechaza la hipétesis nula.

3. Del contraste de la hipotesis especifica 2, la relacion encontrada entre las variables:
clima organizacional desde su dimensién comunicaciéon con el desempeifio laboral en
la Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,571 (ver tabla N° 53), lo cual resulta ser
una relacion positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba es de 0,622
(ver tabla N° 54), lo cual resulta ser una relacién positiva moderada; Municipalidad

Distrital de Pacucha es de 0,501 (ver tabla N° 55), lo cual resulta ser una relacién
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positiva moderada y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,601 (ver tabla N°
56), lo cual resulta ser una relacion positiva moderada, por lo tanto se afirma, que a
medida que mejora la dimensién comunicacién mejora correlativamente el desempefio
laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-
Andahuaylas,2015. Por lo tanto queda comprobada la hipétesis especifico 02 de esta

investigacion y por tanto se rechaza la hipotesis nula.

Del contraste de la hipétesis especifica 3, La relacién encontrada entre las variables:
clima organizacional desde su dimensién liderazgo con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Andarapa es de 0,580 (ver tabla N° 57), lo cual resulta ser
una relaciéon positiva moderada; Municipalidad Distrital de Kaquiabamba es de 0,712
(ver tabla N° 58), lo cual resulta ser una relacion positiva alta; Municipalidad Distrital de
Pacucha es de 0,713 (ver tabla N° 59), lo cual resulta también ser una relacion positiva
moderada y en la Municipalidad Distrital de Kishuara es de 0,597 (ver tabla N° 60,) y
asi mismo resulta ser una relacién positiva moderada por lo tanto se afirma, que a
medida que mejora la dimensién liderazgo también mejora correlativamente el
desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red
Sondor-Andahuaylas, 2015. Por lo tanto queda comprobada la hip6tesis especifica 03

de esta investigacion y por lo tanto se rechaza la hipétesis nula.
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SUGERENCIAS

Los resultados del presente trabajo de investigacion se obtuvo tomando como
muestra a 97 servidores entre las distintas Municipalidades Distritales de la Red Sondor y
dichas recomendaciones realizadas en este trabajo serviran en general a todos los

servidores de las distintas Municipalidades Distritales de la Red Sondor :

1. El actual clima organizacional no es el adecuado dentro de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor por ello es recomendable que exista una mayor relacion
entre los colaboradores y la direccién de las municipalidades, como también un mayor
reconocimiento por las tareas asignadas a sus trabajadores para que ellos (as) se

interesen por cumplir con los objetivos de la institucion.

2. Realizar capacitaciones a los servidores en tiempo adecuado que mejoren el ambiente
de las relaciones interpersonales entre los diferentes niveles jerarquicos, asi mismo
realizar capacitaciones en temas de trabajo en equipo, importancia del respeto entre

los miembros de los niveles jerarquicos y motivacion en el desempenfo de sus labores.

3. Serecomienda disefiar canales de comunicacién mas flexibles y eficientes para que de
esta forma la informacién sea conocida por todo el personal de los diferentes niveles,
es decir mantener una comunicacion ascendente lo cual permita mantener informados
a todos de la empresa mediante informes de desempefio, procedimientos para
expresar quejas, de la misma forma es necesario crear un sentido de responsabilidad
a todas aquellas personas que tengan el deber de emitir algun tipo de informacion que
tengan la seguridad de que el mensaje que se manda sea claro para todos los niveles,
de la misma forma que se asegure de que todos los servidores que debian recibieran
la informacion por escrito e incluso algunas encuestas sencillas que ayuden a mejorar

su desempeifio laboral.

Por otro lado seria conveniente crear un ambiente abierto y de confianza dentro
de la institucion, para que de esta manera todos los servidores se sientan libres de
expresar cualquier duda que surja, sin temor a ser reprendidos. Esto con la finalidad de
evitar ambigliedades y por consiguiente una mejora en la comunicacién dentro de cada

una de las municipalidades

4. Fomentar el trabajo en equipo y la participacion de todo el personal de la institucion

para asi lograr conjuntamente los objetivos de la institucion y elaborar planes de
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supervision periodicas y ejecutar programas de evaluacion de desempefio, para lograr

detectar errores y tomar los correctivos necesarios.
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Anexo 1: Instrumentos de recoleccién de datos
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULDAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Profesional de Administracion de Empresas
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FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, por dar su opiniéon sobre

la Municipalidad Distrital de Andarapa, para el trabajo de investigacion titulado: Clima

organizacional y desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales

de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015, por favor no escriba su nombre, es anénimo y

confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con

una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

. DATOS GENERALES:

1.1. Género:

a) Femenino ( ) Masculino ()

1.2. Edad:
a) Menos de 25 afos ()
b) de 26 a35 afios ()
c) de 36 a45 afios ()
d) de 46 a mas ()

1.3. Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:
a) Primaria

b) Secundaria

()
()
c) Instituto tecnolégico ()
d) Universidad ()

)

e) Maestria/doctorado (

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia

del item correspondiente, utilice la siguiente escala:



Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces

Nunca

5

4 3 2

No

ITEMS

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

¢ Siente Ud. apoyo por parte de sus compafieros para la

realizacion de su trabajo?

¢, Sus comparieros de trabajo crean problemas, hablando de

otros a sus espaldas?

¢ Existen relaciones de convivencia entre su jefe y el equipo

de trabajo?

¢ Existe respeto por la manera de pensar, de sentir y de actuar
de los demés?

Comunicacion

¢Cree usted que el alcalde y los jefes(as) de cada area tienen

una buena comunicaciéon?

¢Las tareas y/o procedimientos son comunicados a través de

medios impresos?

¢Cuenta con acceso a la informacién correspondiente para

cumplir con su trabajo?

¢Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma

oportuna para cumplir su trabajo?

Liderazgo

¢ Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera

equilibrada y justa?

10

Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su

propio trabajo?

11

¢, Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al
tomar decisiones?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

12

¢Ud. Realiza la consulta y aplicacion frecuente de los
documentos normativos como: MOF, ROF, MAPRO, TUPA,
POl y PEI?

13

¢Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo indiquen?

14

¢,Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos
establecidos?

15

¢ Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin

recurrir a los demas?




Eficacia

16 ¢Cuando llega a su oficina, ¢comienza a trabajar
inmediatamente?

17 ¢ Se considera responsable de las tareas que le son
asignadas?

18 ¢ Sus compafieros de trabajo estdn comprometidos en hacer
un trabajo de calidad?

19 ¢ Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la
institucion?

20 Efectividad

21 ¢La eficiencia y la eficacia en el trabajo implican algun tipo de
reconocimiento?

22 ¢ Cuando realiza su trabajo ¢puede saber a cada paso, si lo
esté haciendo bien?

23 ¢Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el
transcurso del afio entre las reuniones anuales?

24 ¢ Se brinda orientacion adecuada a los usuarios que acuden a

la institucién?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Anexo 2: Ficha de validacion de juicio de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I.GENERALIDADES:
< /\/ 7
Nombres y Apellidos: /}H/D/) CC()/(’/Vﬂ %4 {(’//2/)00 ...................
Grado Académico: ....... l / ( ..........................................................................

Fecha: /2////‘30/ 3

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento ProcedelZl No Procedel_—_l para su aplicacion.

................................................. ..
“
uud.qmang anya G. =
ASISTENTE DE ONES
CAJA PIU

Selio y Firma_del Evaluador
DNE....#ES9ES 20 ...



FORMATODEVALIDACION DEJUICIODEEXPERTO

L. GENERALIDADES:

Grado Académico: .45 G0 Gads  en d\d"“‘“\‘&q'c‘“‘{” de,  Empresos

Fecha: 15..... M/ . 2015

I. OBSERVACIONES:

FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede @ No Procede Dpara su aplicacion.

E MARIA ARGUEDA.
@ﬂmﬂ FBEIER,

......... y " F"- ma : d el Eva|uado r

B0y - e A

DNI:...



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

w19
Nombres y Apeliidos: .. 322 %0, TOL‘“"“‘ sot Voot
} e 0.9 )
Grado Académico: LR w3 em 7 ‘LWV‘JM’E‘“'&“‘

Fecha: 5)/&L/‘CJ%

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

e

. e
ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede]g No Procedel:] para su aplicacion.




Anexo 3: Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de las Municipalidades Distritales de la Red Sondor-

Andahuaylas, 2015

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES y
DIMENSIONES

Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el
Clima Organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red
Sondor —Andahuaylas, 2015?

Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion que existe entre
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red
Sodor —Andahuaylas, 20157

¢De qué manera la comunicacioén se
relaciona con el desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor, 20157

¢De qué manera el liderazgo se relaciona
con el desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-Andahuaylas,
20157

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el
Clima Organizacional y el desempefio laboral
de los servidores de las Municipalidades
Distritales de la Red Sondor-

Andahuaylas,2015

Objetivos especificos

- Determinar la relacidon que existe entre
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red
Sondor-Andahuaylas, 2015.

Determinar la relacion que existe entre la
comunicacion y el desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades Distritales
de la Red Sondor-Andahuaylas, 2015.
Determinar la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
servidores de las Municipalidades Distritales de
la Red Sondor-Andahuaylas, 2015

Hipotesis general

El Clima Organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red
Sondor —Andahuaylas, 2015.
Hipétesis especificas

Las relaciones interpersonales se
relaciona significativamente con y el
desempefio laboral de los servidores
de las Municipalidades Distritales de la
Red Sondor-Andahuaylas, 2015

La comunicacion se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales de la Red
Sondor- Andahuaylas, 2015.

El liderazgo se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los servidores

Variable independiente
Clima Organizacional
Variables Dependiente
Desempefio Laboral

Dimensiones

Variable Independiente:
Relaciones interpersonales
Comunicacion

Liderazgo
Variable Dependiente:
Eficiencia

Eficacia

Efectividad

METODO Y DISENO

/POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO

No experimental: transeccional correlacional
NIVEL
Descriptivo correlacional

POBLACION
129 servidores
MUESTRA:
proporcional
97 Servidores de las Municipalidades

Distritales de la Red Sondor

muestreo estratificada

TECNICAS:

- Observacion

- Encuesta
TRATAMIENTO ESTADISTICO

- Revision Bibliogréafica

-Estadistica descriptiva e inferencial- SPSS




