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RESUMEN

Obijetivo: de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020. Métodos: La presente investigacion
es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La
poblacion es de 68 trabajadores. La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach (0,963 y 0,963). Resultados: Respecto al clima organizacional,
el 3,4% califico el clima laboral de manera desfavorable, el 31% indicé que se encuentra
medianamente favorable y el 65,5% esta favorable. Asi mismo, respecto al desempefio
laboral, el 3,4% de manera deficiente, en el 19% esta evidenciando un desarrollo regular y
en el 77,6% se encuentra de manera eficiente. Conclusion: Existe una correlacion positiva
alta y muy significativa (rho =, 732**; p= 0,00), por lo que se concluye que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

Palabras clave: clima organizacional, influye y desempefio de los trabajadores.
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ABSTRACT

Objective: how the organizational climate influences the performance of the workers of the
District Municipality of Pinra, Huanuco, 2020. Methods: This research is of a basic type,
correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The population is 68
workers. The reliability of the instrument was performed using Cronbach's alpha coefficient
(0.963 and 0.963). Results: Regarding the organizational climate, 3.4% rated the work
environment unfavorably, 31% indicated that it is moderately favorable and 65.5% is
favorable. Likewise, with respect to job performance, 3.4% are poorly, 19% are showing
regular development and 77.6% are efficiently. Conclusion: There is a high and very
significant positive correlation (rho = .732 **; p = 0.00), which is why it is concluded that
the organizational climate significantly influences the performance of the workers of the
District Municipality of Pinra, Huanuco, 2020.

Keywords: organizational climate, influences and worker performance.
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INTRODUCCION

Hoy en dia el clima organizacional se ha tornado en uno de los principales temas para cada
entidad, sobre todo para aquellos que se hallan en la constante bldsqueda por lograr un mejor
ambiente en su lugar de trabajo, y por medio de ello exista un aumento en el desempefio,

considerando en todo momento al recurso humano.

El ambiente en el cual la personal realiza sus funciones cotidianas, el trato que existe entre
jefe y subordinado, las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo y demas

elementos, que en cierta medida seria un vinculo o barrera para un buen rendimiento.

Es de vital importancia que las instituciones del Estado dispongan de condiciones éptimas
desde su propio interior, en cual debe existir un mejor clima organizacional que tenga un
impacto positivo en el desempefio laboral del personal como también el compromiso de la

propia entidad para alcanzar lo propuesto.

Es por ello que tiene como objetivo general establecer de qué manera el clima organizacional
influye en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020



1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La Municipalidad Distrital de Pinra tiene como mision velar por la adecuada
provision y proteccion de los recursos y servicios de nuestra municipalidad, brindando
asi el bienestar a todas y todos los ciudadanos de nuestro distrito. Otorgando servicios
de calidad y trabajando siempre de la mano de nuestros ciudadanos, de manera

eficiente, transparente, responsable y sobretodo con identidad cultural.

Hoy en dia el ambiente institucional se ha tornado en uno de los primordiales
asuntos para cada entidad, sobre todo para aquellos que se hallan en la constante
busqueda por lograr un mejor ambiente en su lugar de trabajo, y por medio de ello
exista un aumento en el desempefio, considerando en todo momento al recurso

humano.

El ambiente en el cual la personal realiza sus funciones cotidianas, el trato que
existe entre jefe y subordinado, las relaciones interpersonales entre comparieros de
trabajo y demas elementos, que en cierta medida seria un vinculo o barrera para un

buen rendimiento.

Es de sumo valor que las compafias del Estado dispongan de condiciones
Optimas desde su propio interior, en cual debe existir un superior ambiente
institucional que tenga un efecto real en el desempefio profesional del personal como
también el compromiso de la propia entidad para alcanzar lo propuesto.

Las entidades ediles de nuestro pais vienen desempefiando con diversas tareas
coordinadamente para contribuir al cumplimiento de la mision que se ha propuesto
conforme al plan estratégico trazado, donde se realiza a través del empleo de sistemas
rigidos. Sin considerar al factor humano como pieza fundamental en la organizacion y
tomandolos como robots sin brindarle algin incentivo por horas extras que
contribuyen a la organizacion, por lo que se muestra un clima organizacional hostil y

al no hallar mejora en el entorno se puede presentar situaciones negativas trayendo



como resultado errores al no poder llevar a cabo los objetivos, perjudicando a la propia
entidad.

Es asi que, es relevante que cada organizacion se halle disefiando tacticas para
producir un buen clima organizacional, que posibilite a los trabajadores impulsar sus

capacidades, saberes y vinculos interpersonales.

En la Municipalidad Distrital de Pinra se ha demostrado escasos grados de
ejercicio laboral a causa de distintos aspectos tales como la falta de capacitacion lo que
ha evidenciado resultados desfavorables para la entidad edil; no existe un lider que
tenga la capacidad para motivar a los trabajadores a realizar con esmero su funcion;
no se da seguimiento a las actividades programadas lo que ha generado que se retrasen
en los plazos establecidos; falta de coordinacion en las actividades ha generado que
los trabajadores no tengan claro la funcion que deben desempefiar; se ha evidenciado
la falta de trabajo en equipo lo que ha generado que no se cumplan los objetivos en los
tiempos establecidos; la sobrecarga laboral ha presentado bajos niveles de

productividad.

En la Municipalidad Distrital de Pinra se percibe que el clima organizacional no
es el apropiado, esto debido que existen areas de trabajo que no son las mas dptimas
para generar un buen clima organizacional, pues las condiciones laborales como la
falta de una buena iluminacion, recursos, mobiliario, etcétera., no existe una
comunicacion abierta entre el personal de la organizacion edil; se ha podido observar
que el personal nombrado no considera a los trabajadores contratados; carencia de
independencia de los trabajadores para elegir determinaciones ya que en diversas
oportunidades altos directivos quienes tienen la Gltima palabra; falta de motivacion al
personal ya que no proporcionar reconocimientos e incentivos cuando desempefian

una buena labor.

De seguir con los dilemas anteriormente mencionados la Municipalidad Distrital
de Pinra mostrara serias deficiencias en su gestién, reflejandose en el retraso de

blancos propuestos por la entidad.

En consecuencia, es significativo para la Municipalidad Distrital de Pinra brinde
un programa de clima organizacional que redunde a un mejor desempefio e integracién

del personal de la entidad edil.



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?
Problemas Especificos
a. ¢De qué manera el desarrollo personal influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?

b. ¢De qué manera el involucramiento laboral influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?

c. ¢De qué manera la supervision influye en el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?

d. ¢De qué manera la comunicacion influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?

e. ¢De qué manera las condiciones laborales influyen en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

Obijetivos Especificos

a. Establecer de qué manera el desarrollo personal influye en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

b. Establecer de qué manera el involucramiento laboral influye en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra,
Huénuco, 2020.



c. Establecer de qué manera la supervision influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

d. Establecer de qué manera la comunicacion influye en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

e. Establecer de qué manera las condiciones laborales influyen en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra,
Huénuco, 2020.

1.4. Justificacién de la investigacion

Justificacion tedrica: El estudio serd de ayuda con informacion de la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral, informacion que se fueron plasmados en el
capitulo final de la tesis (resultados, conclusiones y recomendaciones); esto contribuird

a estudios posteriores.

Justificacion por su conveniencia: Puesto que el estudio tuvo por objeto saber si la
Municipalidad Distrital de Pinra viene teniendo un adecuado clima organizacional, y
con ello evaluar si esta variable incide en el desempefio de los trabajadores, siendo

temas relevantes para la propia organizacion.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Pinra, provincia de
Huacaybamba, departamento de Huanuco.
- Delimitacion temporal: octubre del 2020 a diciembre del afio 2021.
- Delimitacion social: Personal de la Municipalidad Distrital de Pinra.
- Delimitacion semantica: Clima institucional y Desempefio de los trabajadores.

Chiavenato (2015) conceptualiza que el clima organizacional “son las
caracteristicas o la adicion de atributos del entorno que perciben o experimentan los

integrantes de una institucion” (p. 265).



1.6.

Robbins y Judge (2017) definen el desempefio de los trabajadores como “la
mezcla de competencia y capacidad para llevar a cabo labores méas importantes del

puesto de trabajo” (p. 27).

Viabilidad del estudio

El estudio fue realizable porque se tuvo los recursos econémicos, humanitarios
y palpables; también el asunto de investigacion, se contd con un acceso extenso con

relacion a los libros, apartados cientificos e informes de indagacion.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Barco (2019), “Relacion del clima organizacional y la calidad del
servicio de una Institucion Publica”, Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil. Ecuador. Su prop6sito fue evaluar el vinculo que existe entre el
clima organizacional con la cualidad de la prestacion. Es una indagacion
descriptiva correlacional no experimental. La poblacion estuvo conformada por
498 funcionarios y 675 usuarios. La muestra fue 217 funcionarios y 245
usuarios. Utilizé el cuestionario. El estudio concluyd que “existe una relacion

entre el clima organizacional y calidad de servicio” (p.105).

Venegas (2019), “Caracterizacion del clima organizacional y propuesta
de un plan de mejora en IMPOPC del Ecuador-Guayaquil”, Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. Su proposito fue evaluar las
caracteristicas del ambiente institucional con el fin de desenvolver el
ofrecimiento de un proyecto de perfeccionamiento. Es una indagacion de tipo
descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 44 colaboradores. Empleé la
encuesta. Concluyd “los vinculos entre el personal hacia sus superiores
evidenciaron una interaccion llena de dificultades, pudiéndose observar
restricciones en los procesos de comunicacion organizacional, el personal

piensa que sus ideas no son escuchadas por sus jefes” (p.121).

Altamirano (2018), “Estrés y desempeno laboral en los servidores
publicos de la funcion judicial”, Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Su
proposito fue establecer el incidente del agobio en el ejercicio del trabajador.
Es una investigacion descriptiva, no experimental. La poblacion fue 92
colaboradores. La investigacion el cuestionario. Se concluye que el “estrés
laboral influye nocivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de

la institucion Consejo de la Judicatura de la Provincia de Cotopaxi” (p.103).



2.1.2. Investigaciones nacionales

Soto (2018), “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aucallama 2018, Universidad
César Vallejo. Perl. Su proposito fue establecer de qué modo se vincula el
ambiente institucional y ejercicio de los trabajadores. Es una indagacion basica
de nivel descriptivo correlacional. La poblacién estuvo conformada por 42
colaboradores. Utilizo el cuestionario. Tuvo como conclusion que “la variable
clima organizacional tiene relacion positiva media y significativa con la

variable desempefio laboral” (p.70).

Contreras (2017), “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de la Municipalidad de Mi Pert, 20177, Universidad César
Vallejo. Perd. Su propdsito fue establecer el vinculo entre el clima
organizacional y el ejercicio laboral. Es una indagacion tipo basica y de disefio
no experimental — transversal — descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 189 colaboradores. Fue la muestra 127 colaboradores. Emple6
la encuesta. Tuvo como conclusion que “existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Mi Pert, 2017” (p.78).

Rodriguez (2017) “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 20177, Universidad
César Vallejo. Perl. Su propdsito fue establecer el grado de vinculo que hay
entre el clima organizacional y el ejercicio laboral. La indagacion de tipo no
experimental correlacional. La poblacion estuvo conformada por 97
colaboradores. La muestra estuvo conformada por 68 colaboradores. Emple6
la encuesta. Tuvo como conclusion que “existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Yungay” (p.71).

2.2. Bases teoricas

Variable independiente: Clima organizacional



A. Definiciones

Robbins y Judge (2017) hacen mencion que el ambiente institucional “son
las apreciaciones concordadas entre los integrantes de la institucion sobre su

entidad y su entorno laboral” (p. 530).

Chiavenato (2015) conceptualiza que el clima organizacional “son las
caracteristicas o la adicion de atributos del entorno que perciben 0 experimentan

los integrantes de una institucion” (p. 261).

Pérez y Flores (2013), refieren que un clima organizacional consiste en
atributos que se hallan en el entorno, mejor dicho, a los estados observables y no
observables concurrentes y que son perdurables, donde estos inciden en las

conductas, posturas e incentivo en el personal de la institucion.

Berbel y Gan (2011) definieron al ambiente institucional como un grupo
que tiene una institucion como fruto de la relacion entre la organizacion, la
cultura, los mecanismos organizacionales y factores psicoldgicos y sociales,
dichos aspectos suelen ser equilibrados en el tiempo los cuales impactan

directamente en el comportamiento del personal.

B. Dimensiones

Contreras (2017) citando a Palma (2004) en su investigacion describe las

dimensiones de clima organizacional, la cual clasifica en cinco dimensiones:
a. Desarrollo personal

Se refiere a la perceptibilidad del personal con respecto a sus viabilidades
y recursos brindados por la institucion en pro de la formacion de los trabajadores

y el logro de propdsitos personales.
b. Involucramiento laboral

Se refiere a la perceptibilidad de los trabajadores en vinculo al
reconocimiento y compromiso con las virtudes, acciones y propoésitos de la
institucion.

Cc. Supervision



Se refiere a la perceptibilidad del personal en relacion a las acciones de
inspeccion y vigilancia hecha por los jefes. Ello asimismo comprende feedback

y apoyo que dan los jefes a los trabajadores.
d. Comunicacién

Se refiere a la perceptibilidad de los trabajadores en vinculo a los procesos
de comunicacion que surgen en la institucion, da valor a la facilidad, velocidad,
recursos y congruencia en la gestién de los datos y la perceptibilidad con

respecto a los diversos medios que mejorar la comunicacion en todos los niveles.
e. Condiciones laborales

Se refiere a la perceptibilidad del personal hacia los medios no
observables, monetarios y psicosociales que tiene la institucion para la

formacion de los diferentes procesos de la organizacion.

. Atributos del clima organizacional

Martinez (2013) hace mencidn que el clima organizacional determina el
modo en que una persona aprecia su labor, su desempefio, su eficiencia, su

complacencia, entre otros. La cual implica las siguientes caracteristicas:

Es un concepto breve y preciso como el caracter.
- Es la organizacidn especifica de elementos contextuales.
- Pueden variar sus elementos, aunque es posible que el clima siga igual.

- Pose un sentido de continuidad no continuo a diferencia de la cultura, y es

posible que exista un cambio con una participacion en particular.

- Estd establecido por los atributos, comportamientos, capacidades y
apreciaciones de las personas y por los ambientes sociales y pedagdgicos de

la entidad.

- Es un suceso natural exterior a la persona, que es posible se sienta como un

elemento que colaborar a este entorno.

- Esun suceso natural diverso a la labor y se puede identificar diferentes climas

a traves del personal que desemperian las funciones.
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- Se sustentan en los atributos de los hechos externos como las capta la personal

o el observador.

- Resulta dificil detallarlo con términos, pero sus frutos son facilmente

identificables.
- Tiene efectos sobre la conducta.

- Es un componente concluyente directo del comportamiento, porque proviene

sobre las posturas y aspiraciones.

. Especificadores ambientales de la motivacion en un clima organizacional

Chiavenato (2011) hace mencion que el ambiente institucional consiste en
el entorno interno del personal de la entidad y que se vincula fuertemente con el

nivel de entusiasmo en sus trabajadores.

- Cada una de las personas poseen motivos o0 carencias esenciales que son
conductas potenciales y que Unicamente inciden en su conducta si estos son

estimulados.

- El incentivo 0 no de estos motivos esté sujeto a el contexto o entorno que

aprecia la persona.

- Los atributos especificos del entorno ayudan a estimular o efectuar
determinados motivos. Es decir, un motivo particular incide en el
comportamiento hasta llegar a la provocaciéon de una incidencia ambiental

especifica.

- Las transformaciones en el entorno captado pueden generar innovaciones en

el patrén de entusiasmo provocado.

- Cualquier tipo de entusiasmo es direccionado a un tipo de carencia. El patron
motivador generado impacta en la conducta; asimismo, una transformacion

de dicho patron producira una transformacién en esta.
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E. La transformacion de la cultura y clima organizacional

Chiavenato (2014) hacen mencion que la compafiia es un conjunto de
personas, con atributos propios que ha marcado en su cultura y ambiente interno.
Dicho conjunto de elementos tiene que ser observado, investigado y mejorado
de modo constante con el objeto de generar motivacion y eficiencia. Con el fin
de dar cambios a la sabiduria y el ambiente institucional, es necesario que la

organizacién contenga lo siguiente:
a. Flexibilidad

Mejor dicho, es necesario que la institucion tenga la competencia para
solucionar deficiencias y responder con adaptabilidad ante las demandas
cambiantes e inconscientes del entorno en el que opera. Debe tener flexibilidad
para adecuarse y para incorporar acciones nuevas, como también tener
transparencia y ser receptivo a las nuevas ideas, sé que vengan de su interior o

del exterior.
b. Sentido de pertenencia

Es necesario que la organizacion sepa y entienda su pretérito y su hoy, y
cada uno de sus integrantes deben entender y concondar sus blancos.

c¢. Un enfoque especifico del entorno

Mejor dicho, percepcion realista y competencia para analizar, dar un

diagndstico y comprender el entorno.
d. Integrar mienbros

Es necesario para que la organziacion se comporte como un todo.

F. Estructura organizacional

Martinez (2013) hace mencidon que los puestos y unidades vinculadas de
forma sistematica entre si, son contenidas en todas las organizaciones
estructuradas, que simbolizan los atributos y dimensiones duraderas de una
organizacion. Esta estructura trata en una integracion y funcionamiento de
labores, ambitos de labor y autoridades. Dicha estructuracion se fundamenta en

los mecanismos de decision y las siguientes hipdtesis:
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- La actividad general de un area se divide y se delega la responsabilidad a
individuos expertos. Consiste en la dificultad de la determinacion de labores

y de ambientes de labor.

- Las labores y los ambientes de labor personales se mezclan y se congregan
en equipos con objeto de una semejanza e igualdad. Consiste en la concepcion

de secciones.

- Es necesario considerar y establecer la proporcién mas conveniente de un
equipo de labor que se subordina a un individuo dirigente. EI campo de

control es el problema.

- Se adjudican diversos niveles de autoridad, potestad de determinacion y de
disposicion a ambitos labores correspondientes. La delegacion de autoridad

es el problema.

. La cultura frente al clima organizacional

Griffin y Moorhead (2014) mencionan que desde la definicion de cultura
organizacional fue conocida, a menudo los gerentes se han cuestionado por las
similitudes y distinciones que existe entre cultura y clima laboral. Para algunas
personas, gerentes y estudiosos, sefialan que son lo mismo en verdad, aun cuando

sus sustentos de estudio son diferentes.

Las dos definiciones son semejantes pues estan a cargo del clima total del
trabajo de la organizacion. Asimismo ambos se relacionan en el ambiente
colectivo en las organizaciones y que infiere que ambos chocan en los

comportamientos del personal en la organizacion.

Aunque ambos conceptos tienen discrepancias importantes. Ya que en su
mayoria la investigacion sobre el ambiente se sustenta en el temperamento; en
tanto que el estudio de la sabiduria institucional se base en la antropologia y las
ciencias sociales. EI ambiente organizacional se sustenta en las evaluaciones
personales, y a menudo se define como patrones frecuentes de conductas,
posturas y afectos que describen la vida organizacional. Por ende, con
frecuencia la direccion es quién tiene el rol de manejar el clima para incidir

directamemte en la conducta del personal. Por otra parte, casi siempre la cultura



13

de la organizacion hace referencia al entorno importante en donde se presenta un
contexto, como también la incidencia de dicho conexto sobre la conducta de los
trabajadores. Con frecuencia, la cultura organizacional encuentra sus mayores
restricciones al momento de cambiar situaciones a poco tiempo pues se ha

determinado por temas de historia y costumbre a lo largo de los afios.

Ademas, ambos conceptos tienen discrepancias en su realce. Con
frecuencia la cultura organizacional se describle como recurso por medio del
cual los empleados de una compafiia se forman e informan lo que puede o no
aceptarce; sus valores y normas. En su mayoria las caracteristicas del clima
organizacional no estan encargados de las normas y principios. Por ende, a
menudo se encargan de la atmosfera vigente mientras que su cultura se solidifca
en base a su historia y constumbres de la organizacion y enfatiza los principios
y reglas del comportamiento de los empleados.

. Optimizacion de la excelencia del clima organizacional

Werther, Davis y Guzman (2014) sefialan que la excelencia del ambiente
se establece en el modo de juzgar del personal hacia la organizacion en la cual
trabajan. Sin embargo, los individuos generan productos variables si deciden
facilitar sus asistencias, las investigaciones sobre el asunto a por dos décadas han

revelado aspectos muy importantes:

Primeramente, para acrecentar en un porvenir la eficacia es necesario

perfeccionar la cualidad del ambiente organizacional.

En un pequefio tiempo, es viable que la administracidn autocrata logre este

blanco, inclusivamente pasando por encima de las condiciones laborales.

No obstante, dichos logros no son posibles de sostener en el futuro ya que
el desgaste del ambiente institucional genera que los trabajadores no tengan
motivacion por su trabajo, hecho que ve reflejado en los niveles de ausentismo
como en las tasas de rotacion, sino ademas en el retroceso, el desanimo y el
desinterés que describen organizaciones en declive. Los colaboradores se
distancian de forma psiquica de sus labores y se dedican a ejercer una funcion

Unicamente por cumplir.
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En segundo lugar, el estudio concluye que gran parte del personal piensa
que disfruta del clima organizacional si esta ayuda al éxito de la compaiiia en
gran medida. Frecuentemente, el hecho de cumplir con la labor se hace

insuficiente cuando la labor desempefiada no superar sus expectativas.

Por ende, gerentes de la organizacion y los encargados de la administracion
del personal deben unirse para crear un clima organizacional donde los
individuos sean tratados como tales y como expertos encargados de sus
ocupaciones. Si se le proporciona a una persona una tarea determinada, sucede
un cambio psicoldgico notable: las personas cicateras y reprimidos a menudo
generan una respuesta semejante a aquellos que lo rodean. Las personas grandes,
abundantes, con claros objetivos, por lo general conducen a su cultura al personal

esta bajo su mando.

Si los gerentes de una organizacidn encuentran que sus integrantes desean
colaborar a su éxito y se esfuerzan y hallar y emplear mecanismos que puedan
habilitar dicha colaboracién, es probable que tomen mejores decisiones, se
incremente la efectividad y se genere un excelente clima. Un aspecto relevante
es determinar cuando la satisfaccion en el trabajo genera un mayor desempefio
lo cual conduce a la satisfaccion del trabajo. EI motivo que crea dificultades para
establecer el elemento que incide en el otro es que su naturaleza en circular. La
probabilidad de incrementar el grado de satisfaccion esta sujeta a los incentivos
a la expectativa del trabajador. Cuando existe un buen desempefio direcciona a
buenas compensaciones y motivaciones, y si son justos y racionales a la opinion
de los trabajadores, se incrementa el nivel de complacencia. Por otra parte, una
politica inapropiada de estimulos puede generar la no satisfaccion. En cualquier
condicion, la complacencia se convierte en retroalimentacion que incurre en su
propia efigie y en motivacién para continuar teniendo un buen desempefio. El
vinculo total entre el beneficio y complacencia es un componente perenne,

redondo, que hace dificultoso evaluar la incidencia de un elemento y otro.

Uno de los mecanismos que mas se utiliza para genera un excelente
ambiente institucional con la participacién de los colaboradores, que es posible
lograrse a través del empleo secuencial de estructuras que permitan a los
trabajadores que tienen una participacion dindmica en las decisiones que tienen

influencia en estos, asimismo la relacion con la organizacion. A través estos
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mecanismos, el personal tiene un sentido de responsabilidad e inclusive sobre su
participacion en las decisiones. Sin embargo, para lograr el éxito, no son
suficientes las participaciones en algunas decisiones; es importante que la
practica participativa se incorpore como elemento total de los ideales de la

organizacion.

Hoy en dia el desafio que enfrenta la gerencia es la concepcion de cultura
de cooperacién de buen desempefio que, de manera eficaz, que delegue roles a
los integrantes de la institucion. Aquella tendencia a mercantilizar de mas

ecudnime la autoridad se ha hecho comun en el mundo presente.

Si al final se implementa en una compafiia un eficaz mecanismo de
distribucion de determinaciones y compromisos, probablemente se presente una

situacion denominada fendmeno Pigmalion.

. Personalidades del clima organizacional

Ibafiez (2002) menciona que “la personalidad en una empresa es una
resultante de los distintos comportamientos humanos de quienes la integran.
Evidentemente, este hecho complica, pero al mismo tiempo da sentido a
cualquier andlisis de los climas organizacionales” (p.58). Los temperamentos

que se proporcionan en la compafiia son:
a. Fuerzas vivas

Las que impregnan la mayoria de los premios que la compafiia brinda en
nocién de superioridad, entradas y aseveracion del temperamento. Son regidos
por administradores y habilidades con asiduidad, mira a los demas con
indiferente distorsiona miento, prefiere el desarrollo particular a los vinculos
agrupados, no es seguidor de problemas y se inquietan por los beneficios de la

compafiia.
b. Los indiferentes

Los trabajadores y los equipos se hallan en esta fase. No lidian con brio
para conseguir el lucro de premios por su labor, prestando un método facultativo

al método en el momento que se ve necesario a realizarlo.
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c. Los ambivalentes

En este temperamento las personas son determinadas como ingeniosas y
anhelantes, aquello es considerado en general separado con insuficientes o
restringidas probabilidades de ejercer profesién. No logran impugnar las ofertas

de triunfo de parte de la compaiiia.

La personalidad estd formada por el carécter, por aptitudes como la
inteligencia, por precedentes como la primera infancia, por los medios sociales,
profesionales y politicos en que se ha vivido, etc. Todo ello juega un papel mas

0 menos importante y orienta las preferencias y actitudes hacia uno u otro lado.

Adaptacion y clima organizacional

Segun Chiavenato (2011) a efecto de la concepcion sobre entusiasmo (en
grado particular) nace la concepcion de ambiente organizacional (en el grado de
la compafiia) como factor significativo del vinculo entre individuos y compaiiias.
Observamos que los individuos se encuentran en un procedimiento seguido
sobre acomodo a muy distintos contextos con propésito de complacer sus
requerimientos y conservar cierta proporcion particular. Aquella adecuacion no
se limita a la resolucion de los requerimientos organicos y de proteccién (los
denominados requerimientos fundamentales), sino que ademas abarca la
complacencia de los requerimientos generales de estimacién y desarrollo
personal (los denominados requerimientos superiores). Como la complacencia
de los requerimientos superiores necesita bastante de demas individuos,
especialmente de los que tienen posturas de mando, es significativo entender la

esencia de la acomodacién o desadaptacion de los individuos.

La acomodacion, como cualquier otra peculiaridad del temperamento,
altera de un individuo a otro y, aun en una misma persona, de un instante a otro.
Aquella alteracion logra comprenderse como un continuo que conduce a partir
de wuna acomodacion transitoria, extremadamente, hasta una Optima
acomodacidn, en el otro. Una excelente acomodacion hace referencia a un buen
bienestar. Las tres peculiaridades primordiales de los individuos mentalmente

salubres son:

- Los individuos se aprecian bien consigo mismos.
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- Se aprecian excelentemente en vinculo con los demas individuos.

- Son aptos de afrontar las necesidades de la existencia y de las situaciones.

K. Tipos de clima organizacional

Segun Martinez (2013) los tipos de ambiente organizacional son los

posteriores:
b. Clima de tipo autoritario

- Autoritarismo explorador. En esta tipologia de ambiente la administracién
no les tiene familiaridad a sus integrantes. Las determinaciones y
propdsitos se eligen en la cumbre de la compafiia y son distribuidos de
modo meramente decreciente. Los trabajadores laboran internamente en
un contexto de temor, sanciones, de intimidaciones, a veces de premios y
la complacencia de los requerimientos persiste en los grados psiquicos y
de proteccion. Los procedimientos sobre inspeccion se encuentran
vigorosamente concentrados en la cima, habitualmente se desenvuelve una
compafiia inconsecuente que se ve opuesta a las finalidades de la compafiia
formal. Esta tipologia de ambiente muestra un contexto firme y
circunstancial en el que el didlogo de la administracion con sus
trabajadores no coexiste mas que de modo de directrices y de formaciones

determinadas.

- Autoritarismo paternalista. “La administracion guarda una familiaridad
ductil en sus trabajadores, como la de un duefio con un vasallo. La mayoria
de las determinaciones se eligen en la cumbre, pero cualesquiera se eligen
en los peldafios menores”. Los premios, y ocasionalmente las sanciones,
son las metodologias usadas por perfeccion con la finalidad de entusiasmar
a los colaboradores. Las interrelaciones entre los jefes y los empleados son
establecidas con consentimiento de parte de los jefes y con cautela de parte

de los empleados. La inspeccién, en la cima.
c. Clima de tipo participativo

- Consultivo. La administracion guarda familiaridad en sus trabajadores. La

habilidad y las determinaciones se eligen habitualmente en la cumbre, pero
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se consiente a los trabajadores que elijan determinaciones sumamente
determinadas en los grados menores. La interrelacion es de tipologia
decreciente. Los premios y los escarmientos accidentales se emplean con
la finalidad de entusiasmar a los colaboradores; se logra asimismo de
complacer sus requerimientos de influencia y de estimacion. Los
procedimientos sobre inspeccidn son delegados de a lo alto hacia lo bajo,
con una emocion de adeudo en los grados superiores y menores. Esta
tipologia de ambiente muestra un contexto muy hacendoso en el que la

direccidn se genera bajo el modo de propésitos por lograr.

- Participacion en grupo. La administracion guarda cierta familiaridad en
sus trabajadores. Los procedimientos de eleccidon de determinaciones se
encuentran dispersos en toda la compafiia y excelentemente completados
en cada uno de los grados. La interrelacion no es Unicamente ascendiente
y decreciente, sino que se genera de modo adyacente. Los trabajadores se
encuentran entusiasmados por la colaboracion y la composicion, por la
determinacién de propdsitos sobre utilidad, por la perfeccion de las
metodologias de labor y por la valoracion de la utilidad en ocupacién de

los propdsitos. Se ve un manifiesto vinculo de compafierismo.

L. Patrones de clima organizacional

Chiang y Nufiez (2010) indican algunos patrones de clima que a

continuacion se detallaran.

Modelos aditivos: son sumamente faciles, de sencillo empleo y cuantioso en
la invencién. Reconocen cada inconstante incide de forma individual pero
directa y aglomeradamente en los frutos. Su principal limitacion consiste en
tratar independientemente lo que en verdad se encuentra muy relacionado, no

pudiendo reconocer vinculos de varios niveles y de niveles cruzados.

Modelos mediadores: son aquellos que reconocer ciertas variables
situacionales inciden directamente, teniendo en un comienzo a diferentes
variables intimamente vinculadas a los frutos. Es posible considerar el clima,

mas que proceder de directamente en las conductas de organizaciones,
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proceda esencialmente sobre ciertas variables que inciden de forma directa en

estas conductas. En términos conceptuales, llegaria a ser un clima catalizador.

- Modelos interactivos: este tipo de modelo son los mas recomendables ya que
cada variable incide en la otra. Reconocen que el clima constituye y es
incidido por un grupo de variables en un mecanismo diverso y sincronia de
efectos, tanto directa como indirectamente. En este modelo, las variables son

empleados como aspectos autbnomos y dependientes.

Las reciprocidades de vinculos entre aspectos son reconocidas por los
investigadores del clima. Este modelo, tiene como principal problema un saber
concreto entre los aspectos del clima, de la estructura organizacional, del

mecanismo Yy de resultado.

Conforme los modelos presenten ser entendibles y hacen énfasis en la
incidencia del feedback entre las variables, en estos consiste en determinar un
patrén organizacional entre la relacion entre personal y organizacion, de forma
que se sefialen los vinculos que ya existen entre la estructura y los mecanismos
organizacionales, y entre el clima que surge del vinculo y su contexto

institucional y humano.

Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores
A. Definiciones

Robbins y Judge (2017) lo precisan como “es la mezcla de competencia y
capacidad para llevar a cabo labores mas importantes del puesto de trabajo” (p.
27).

Mochoén, Mochon y Saez (2014) hace mencidon que el desempefio
profesional es un fruto definitivo debido al desempefio de una accidn.

Bernal y Sierra (2013) definen mencionan que el ejercicio laboral es la fase
en la que el grupo se desarrolla y requiere de nuevas mecanicas, Como asimismo

innovacion en sus actos y procesos.

Chiavenato (2011) hace mencion, que el desempefio laboral consiste “en
la conducta de la persona evaluada direccionada a tener un logro efectivo de las
metas” (p. 204).
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B. Dimensiones

Snell y Bohlander (2013) sefialan que el ejercicio profesional es un trabajo
de diferentes componentes, aunque es viable restar en tres argumentos

relevantes:
a. Motivacion del trabajador

Esta dimensién se define como el digito de constancia, que una persona
pasa con el fin de conseguir lo presentado en un ejercicio. De alli su excelencia,
ya que la evaluaciéon declara todas las inconstantes que enredan lograr lo
presentado en un ejercicio, como también aquella pesquisa es de uso para la
optimizacion del rendimiento de las personas, que ocasiona aumentar el adeudo

de ambos lados, y favorecer ciertamente a el ambiente en la compafiia.
b. Ambiente de trabajo

El contexto de ambiente es uno de los soportes para el ejercicio del
empleado, aquel contexto de favorecer bienestar da certeza, que no tenga muchas
herramientas de inspeccion que haga viable una establecida movilidad que se

traduce como autonomia.
c. Capacidad del trabajador

Actualmente las compafiias abarcan lo importante de tener colaboradores
formados de esta manera lograr excelentes efectos y que tenga varios provechos

con relacion a la compafiia y en el mismo trabajador.

D. Caracteristicas que llevan un alto desempefio laboral

Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017) aluden que, en la fase de
rendimiento, a menudo sus integrantes confian en los demas, los aceptan y se
enfocan en lograr los objetivos. Conforme las fechas de entrega se acercan
generalmente los dispositivos tienen un provecho productivo. Para cumplir con
las labores, mantienen una mutua colaboracion e incentivan diferentes enfoques.
Sus integrantes no tienen miedo de presentar las ideas mas “locas” por miedo
del rechazo del grupo. Se escuchan entre si y brindan feedback para centrar en
las actividades del grupo y reforzar un sobresalto de blancos determinados y

simultaneos. Existe un liderato flexible en el grupo y posiblemente cambien de
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un miembro a otro, esta sujeto a los que tengan la aptitud de resolver situaciones
particulares. El equipo acepta que dentro del mismo existen desacuerdos y
discrepancias y trabaja para dar una solucion a base de cooperacion y con
esfuerzo. El equipo hace intentos por llegar a acuerdos relevantes y evitar tener
politicas en su interior. Un equipo de alto rendimiento tiene como principales

caracteristicas las siguientes:

Los integrantes direccionan sus esfuerzos hacia el objetivo (conductas de
tareas) y ademas generan vinculos y mecanismos interpersonales positivos

(comportamientos de relacion).

- Los miembros usan mecanismos con la finalidad de elegir determinaciones,

como el modo de compartir el liderato.

- Los miembros se tienen mutua familiaridad ademas se comunican entre los

mismos.
- Existe mutua colaboracion entre los integrantes.

- Los integrantes mantienen su propia autonomia, al tiempo que cuentan con

un significado de dominio al lado de los demés.
- Los miembros aceptan y lidian con los problemas.
- Los miembros determinan sus actividades y lo perfeccionan.

Los integrantes establecen sus actividades y lo perfeccionan ya que pueden
adaptarse a diferentes circunstancias. Los comportamientos de acomodamiento
son distinguidos y alcanzan la administracion de circunstancias de trabajo
imprevisibles, situaciones de urgencia; la gestion de vinculo que traspasa el
equipo; aprender de nuevas tecnologias y mecanismos. Tienen mayor capacidad
de adaptacion aquellos equipos que emplean adecuadamente la diversidad en su
equipo, lo que conducen a mayores posibilidades de éxito.

. Control del desempefio laboral

Robbins y Coulter (2014) mencionan que los directivos poseen como
ocupacion la administracion del elemento humanitario como asimismo

inspeccionar su produccion; en otras palabras, todo aquello alcanza que los brios
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por la labor del trabajador se hallen en las situaciones requeridas y la cualidad
para que las metas propuestas sean concretadas. ¢Qué tienen que realizar los
administradores para lograrlo? Fundamentarse en el proceso de control:
valorando el producto efectivo, realizando un cotejo con la referencia y si se
requiere enmendarlo. Es muy importante que los administradores ofrezcan una
retroalimentacion acerca del funcionamiento y que se encuentren aptos para
realizar trabajos correctivos con el fin de efectuar con las reglas que presiden

internamente en la compafiia.

¢Qué quiere decir contar con una retroalimentacion eficaz acerca de la
ejecucion? ¢ Acostumbra tener un registro acerca de los trabajos, investigaciones
y examenes que hace durante el trimestre? En casi todos los acontecimientos, la
primordial razén es que nos agrada saber acerca del trabajo que venimos
haciendo. Apreciamos el requerimiento de conocer que tan excelentemente lo

venimos realizando.

Se requiere que los administradores ofrezcan una retroalimentacion a sus
trabajadores, ello ya que es justo que aquellos cuenten con un discernimiento si
su ejercicio oriundo es el conveniente. Si se origina una retroalimentacion acerca
del ejercicio, ambas partes requieren apreciarse oidas, comprendidas y
estimadas; de este modo se lograran verificar excelentes provechos. En una
investigacion provechosa del desempefio, las compafiias cuentan con la
oportunidad de proporcionar importe a los comienzos de la compafiia, fortalecer
la sabiduria institucional y progresar hacia el lucro de lo presentado. En
ocasiones, sin embargo, la retroalimentacién acerca del ejercicio no genera los
provechos anhelados. En ciertos acontecimientos, posiblemente se requiera tener

ejercicios rigidos para solucionar el dilema.

. Normas de desempefio laboral

Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017) mencionan que, Si se

ejecutan tres situaciones, se logra crear una regla de ejercicio:

- Enprimera instancia, hay una regla de conducta apropiada para los miembros

del grupo.
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- En segunda instancia, se requiere que los miembros declaren su aceptacion
en vinculo a la regla coman. Como en el momento que casi la totalidad de los
miembros cuentan con juicios en vinculo a la conformidad de labor que

resulta suficiente, entonces el grupo no creara una enorme eficacia.

- En tercera instancia, se requiere que los miembros ayuden las reglas

personales por medio de un sistema de recompensas y sanciones.

Las normas explicadas anteriormente minimizan las probabilidades de que
un miembro del grupo sea estimado como una persona inepta. En otras palabras,
ser un miembro del grupo que no brinda alta colaboracion al ejercicio a este,
pero que si se observa indemnizado por el brio de los demas miembros. Si se
asigna a los alumnos un trabajo con el fin de lograr una evaluacion, generalmente

aquellos declaran su molestia por aquel individuo.

Los grupos eficaces cuentan con un saber que para resolver este ejemplo
de problemas se requiere asignar normas exactas que dejen en claro lo que se
desea y brindan compromiso a cada miembro del grupo para que efectien con
su ocupacion establecida. “Casi todos los alumnos quieren que sus compafieros
los acepten y no buscan sacar provecho de otros. Sin embargo, si las normas del

equipo no son claras, posiblemente no conozcan qué es lo que desean de ellos”.

. Propositos de la evaluacion del desempefio laboral

Robbins y Judge (2017) hacen mencion que la valoracion del ejercicio

cuentan con diversos propositos. Uno de ellos consiste:

- Colaborar con la gerencia para que ejecute buenas decisiones en relacion al

factor humano como las promociones, transferencias y despidos.

- ldentificar las carencias de desarrollo y mejoria, y reconocen las capacidades
y habilidades de los trabajadores y para ello es posible disefiar programas

correctivos.

- Provee feedback al personal en el modo en como la organizacion capta su

rendimiento.

- Son el cimiento para dar incetinvos, como incrementos de remuneracion por

méritos.
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Puesto que el interés en la conducta de la organizacion, se debe hacer un
enfasis en la valoracion del ejercicio como método que brinda feedback y

establece la proporcién de incentivos.

. Metodologias de evaluacion del desempefio laboral

Snell y Bohlander (2013) sefialan que la seleccion de un procedimiento
tiene que basarse principalmente con la finalidad de llegar a la evaluacion. Las
investigaciones no siempre han contribuido a una opcién especifica entre los
métodos de evaluacién. Aunque los expertos y gerentes de recursos humanos a
menudo piensan que los métodos méas adelantados y que demandan mas tiempo

e informacion son los mejores, aunque no siempre es el caso.

Una manera de evaluar si es efectivo el sistema de evaluacion de una
organizacion es realizar un examen del proceso de cada afio, o por lo menos
periddica.

La administracion de la capacidad humanitaria se puede enfatizar que se
presente un modelo de encuesta a los gerentes para dar a gerentes y personal para
que lo llenene de manera periddica. Ello puede proporcionar al recurso humano

una idea mas lucida cuando los procesos de evaluacidn se estan optimizando.

Sin duda, cualquier método de evaluacion efectivo no tendrd un impacto
de calidad si el gerentes no lo pone en préactica. Incluso un sistema elemental si
se ejecuta de manera apropiada, es posible comenza con un analisis entre
gerentes y personal que en verdad genere un rendimiento superior. Dichas
cuestiones se realizaran mas adelante, cuando se toque temas de entrevista de
evaluacion de desempefio. También, las evaluaciones del desempefio deben ser

para todos en general.

Cuando los objetivos de la organizacion van en todas las direcciones, es

necesario que los altos gerentes participen en el proceso de evaluacion.

Podemos mencionar un resumen de varios métodos de evaluacion con sus

provechos y dificultades:
a. Métodos de rasgos.

Pros:
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- Su desarrollo no implica tanta inversion.

- Utilizan dimensiones significativas.

- Son sencillos de utilizar.

Desventajas:

- Los errores de calificacion se dan en su mayoria.

- No se recomiendan para la asesoria del personal.

- No se recomiendan para brindar incentivos.

- No son recomendables para tomar decisiones de promociones.
. Métodos de comportamientos.

Ventajas:

- Emplean dimensiones del desempefio determinadas.

- Son admisibles para el personal y los gerentes.

- Se emplean para brindar feedback.

- Son indicados para tomar decisiones de incentivo y ascenso.
Desventajas:

- Su formacidn/emplear puede tomar mucho tiempo.

- Su desarrollo implica bastante inversion.

- Los errores de calificacion se dan en su mayoria.

. Métodos de resultados.

Ventajas:

- Tienen menos rumbos subjetivos.

- Son admisibles para el personal y los gerentes.

- Relacionan el rendimiento personal con el rendimiento de la organizacion.
- Fomentan la fijacion de objetivos mutuos.

- Son buenos para tomar decisiones de recompensa y promocion.

Desventajas:
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- Su disefio/uso ocupa bastante tiempo.
- Pueden generar un enfoque a corto tiempo.
- Es posible emplear normas afectadas.

- Pueden utilizar criterios insuficientes.

I. Controles para medir el desempefio laboral

Robbins y Coulter (2014) menciona que todo gerente requiere controles
necesarios para supervisar y evaluar el desempefio laboral. A continuacién, se

describiran cada uno de estos controles:
a. Control precautorio

El examen preventivo es el que méas se recomienda, porque este prever

dificultades ya que se da previo a las verdaderas funciones.

El objetivo de este control es ejecutar acciones precio a que se presente los
problemas. De este modo, es posible prevenir las deficiencias en lugar de
enmendarlos después de haber impactado de manera negativo, como baja
productividad, usuarios no orgullosos, mermas en ganancias, etc. Sin embargo,
el examen precautorio requiere de investigaciones oportunas y claras que no son
sencillas de lograr. De manera que por lo general los gerentes recurren a otras

tipologias de examen.
b. Control concurrente
Este ejemplo de examen se genera cuando la accién esta desarrollando.

El control concurrente también se denomina supervision directa o
direccién de corredor que describe un gerente que se encuentran en su puesto

laboral, y se relaciona de manera seguida con el trabajador.

Es posible que los gerentes obtengan beneficios de este tipo de concurrente
ya que favorece a la correccién de deficiencias previo a que estas generar un

elevado coste.
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c. Control de feedback

El control de feedback es el mas conocido. Ya que este tipo de control
ocurre luego de que la accion se ha concretado. Para cuando un gerente tiene los
datos, las deficiencias ya se han presentado, lo que genera consecuencias
negativas. No obstante, en diversas areas de trabajo, el feedback es el nico tipo

de control factible.

Esta tipologia de examen presenta dos tipos de preeminencias. En primera
instancia, la retroalimentacion proporciona a los administradores informacion
importante acerca de la eficiencia de sus esfuerzos de planificacién. El feedback
que sefiala una planificacion adecuada es cuando existe poca variacion entre el
estandar y el rendimiento real. En el momento que la desviacion es elevada,
puede ser que el administrador emplee dicha informacion con el fin de generar
planes desconocidos. En segunda instancia, la retroalimentacion puede
incrementar el entusiasmo. Los individuos quieren saber el desempefio que

vienen realizando, y el feedback brinda dichos datos.

. La motivacion frente al desempefio laboral

Griffin y Moorhead (2010) aluden que ninguna hipdtesis o patron expone
completamente el tema del entusiasmo; cada una contiene solamente ciertos
componentes que en verdad trascienden en una conducta entusiasta. Es méas
inclusive si una hipétesis fuera adaptable en contexto personal, un administrador
lograria atn requerir interpretarla en clausulas activas. De ese modo, mientras
que usan las hipotesis verdaderas como instrumentos, los administradores
requieren comprender diferentes métodos, técnicas y procesos activos con el fin

de mejorar el entusiasmo y el desempefio laboral.

Se puede motivar a las personas a través de diferentes necesidades
contenidos en diversos procesos en percepcién de inequidad, vinculos con sus

expectaciones y situaciones de enriquecimiento.

Aquellas nociones fundamentadas en los requerimientos, los
procedimientos y el adiestramiento resulta una determinada capacidad para una
conducta incentiva que va direccionada a mejorar el rendimiento. Como cuando

un trabajador desea mas relacionaes o afiliaciones. Lo que se traduce que existe
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un potencial para que los trabajadores rindan mejor lo que supondra la
satisfaccion de sus carencias colectivas. Asimismo, cuando existe un elevado
rendimiento es porque se han tenido esfuerzos para fortalecerlo de manera

positiva, lo que mejora el surgimiento de un mejor rendimiento.

En caso de los gerentes puede tomar ciertas decisiones entornor al
mejoramiento de la motivacion para un rendimiento positivo, verdadero y real.
En ciertos casos, dichas decisiones se hallan relacionadas a una determinada
carencia o proceso gque se ha concebido un potencial existencia. Como brindar
mayores posibilidades de relacion colectivo que depensen de un rendimiento
superior que capitaliza las carencias colectivas del personal. No obstante, en lo
tradicional, un directivo requiere tiene un vision amplia que pueda mejorar un

verdadero rendimiento.

.Uso de los sistemas de recompensa para motivar el desempefio en los

trabajadores

Segun Griffin (2011) los premios fundamentados en el ejercicio cuentan
con diversas funciones y requieren una variedad de objetivos en las compafiias.
Los primordiales procedimientos contienen el vinculo de los premios con el

entusiasmo y el ejercicio.

a. Sistemas de recompensas por méritos. Son uno de los modos esenciales de

premios fundamentados en el ejercicio.

- La cancelacién por estimacién hace referencia a una cancelacion que se
brinda a los trabajadores acerca del fundamento del importe referente de

sus impuestos a la compafiia.

- Siendo asi, los proyectos de cancelacion por estimacién son los proyectos
de resarcimiento que fundamentan de modo serio en la estimacion al

menos cierto fragmento revelador del resarcimiento.

b. Sistemas de recompensas mediante incentivos. Se encuentran entre los modos

mas veteranos de premios fundamentados en el ejercicio.

- Planes de pago de incentivos. Galardonan el ejercicio particular con

fundamento en el periodo real.
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- Otras formas de incentivos. Por ejemplo, un aliciente no econémico como
hora libre agregada u otro provecho particular, lograria ser un aliciente

ventajoso.

c. Sistemas de recompensas mediante incentivos de equipo y de grupo. “Se
refieren primariamente con los contratos de premios fundamentados en el

ejercicio de las personas” (p.530).

d. Sistemas de recompensas comunes de equipo y de grupo. “Existen dos
tipologias usualmente usadas sobre métodos de premios de conjunto y de

equipo” (p.530).

“Una tipologia que se usa en varias empresas es una orientacion designada
gainsharing. Se encuentran perfiladas con el fin de colaborar con los

trabajadores los ahorros en costes de perfeccionamiento de la produccion”.

- “El plan Scanlon posee primordialmente la misma habilidad que los
proyectos de gainsharing en referencia a que los conjuntos o equipos de
trabajadores son animados a proponer habilidades con el fin de minimizar

los costes” (p.531).

e. Compensacion Ejecutiva. Los directivos de elevado grado en casi todas las
compafias cuentan con presentaciones y proyectos sobre resarcimiento por
apartado. Aquellos tienen el propdsito de galardonar a sus directivos por su

ejercicio y el de la compaifiia.

- Formas estandar de compensacion ejecutiva. Casi la totalidad de los altos
directores recoge su resarcimiento en modos. Uno de ellos es el salario
base. El procedimiento acostumbrado de cancelacion de alicientes para
directores es en el modo de bonos, los que, en su momento, se establecen

por el ejercicio de la compafiia.

- Formas especiales de compensacion ejecutiva. Se instituye un proyecto de
eleccidn de ejercicios para proporcionar a los altos dirigentes la eleccion
de adquirir acciones de la compafiia en un porvenir a un importe asegurado

establecido.

- Criticas a la compensacion ejecutiva. no es poco frecuente que un alto

dirigente de una empresa significativa logre entradas totales de su labor en
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un afio dado de méas de un millon de dolares. A veces las entradas de los
directores ejecutivos logran ser mucho mas ascendentes que esto. De este
modo, mientras que el individuo caracteristico cuenta con problemas para
entender los salarios astrondmicos que se sufragan a las estrellas de
cinematografia y de los entretenimientos, asimismo, el individuo promedio
permaneceria asombrado con los salarios astronomicos que se sufragan a

ciertos significativos dirigentes (p. 527 — 534).

L. Problemas que afectan el desempefio de los trabajadores

Vallejo (2015) expresa que varios inconvenientes conmueven al ejercicio
en el trabajo; aquellos logran ser particulares, familiares, financieros, de
bienestar o inquietudes desemejantes como problemas para trasladarse, cuidar
responsabilidades, dificultades con alcohol, tabaco y sustancias toxicas. Varios
individuos cuentan con la aptitud para solucionarlos y otros se transforman en
individuos dificultades. Las compafiias emplean parte de su tiempo en luchar
con colaboradores dificultosos, puesto que los inconvenientes particulares
logran conmover la conducta en el trabajo, siendo obligatorio entusiasmar y

suministrar apoyo a colaboradores en estos contextos.
a) Disefio de un programa de relaciones con los empleados

- Comunicacion: tiene que existir interrelacion de doble camino, exponerse
la ética de la compafiia a los empleados, pedirles consejos e ideas acerca

de asuntos de labor.

- Cooperacién: la compafiia tiene que participar en el procedimiento de
determinacién, inspeccion de actividades con responsabilidad y

colaboracion reciproca.

- Proteccién: el sitio de labor tiene que favorecer la prosperidad de los
colaboradores, a partir del enfoque corporal y psiquico. Los individuos

tienen que apreciar que su sitio de labor es encantador, confiado y seguro.

- Ayuda: los individuos tienen que apreciar la ayuda de la compafiia en sus

requerimientos y perspectivas.
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- Disciplinay conflicto: la compafiia tiene que contar con pautas manifiestas

para luchar con el orden y la solucién de los problemas (p. 103 — 104).

M.Vinculo entre satisfaccion en el trabajo y desempefio

Daft y Marcic (2010) indican que, comunmente, las personas prueban una
conducta efectiva en el momento que su trabajo coincide con sus necesidades e
inclinaciones, las circunstancias de trabajo y remuneraciones (como la paga) son
complacientes, les cae en gracia sus colegas y poseen conexiones reales con sus

superiores.

Varios directores especulan que la complacencia en el trabajo es
fundamental, ya que opinan que los trabajadores gustosos ejecutaran una optima
labor. Por ejemplo, “la importancia de la satisfaccion varia segun la cantidad de
control que tiene un empleado que realizan tareas rutinarias pueden tener casi
los mismos resultados sin importar como se sientan en el trabajo” (p.62). No
obstante, una investigacion interna hallé en una compaiiia una relacion evidente
entre complacencia del consumidor y entradas. Particularmente, los
comportamientos de los trabajadores cuando sus cargas de labor eran adaptables
y excelentemente distribuidas, se encontraron entre los primordiales diez

indicativos del ejercicio de una empresa.

Los encargados de los colaboradores estudiosos recientes generalmente
necesitan de la complacencia laboral con el fin de aumentar el esfuerzo y el
estimulo de la compafiia. “Las empresas no desean perder a los trabajadores
talentosos y altamente calificados. También, la mayoria de los administradores
se preocupa por sus empleados y desea que se sientan bien en su trabajo, y casi

todos prefieren estar rodeados de personas que tienen actitudes positivas” (p.62).

2.3. Definicién de términos basicos

Variable independiente: Clima organizacional

Son las caracteristicas o la adicion de atributos del entorno que perciben o

experimentan los integrantes de una institucion (Chiavenato, 2015).
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Desarrollo personal

Se refiere a la perceptibilidad del personal con respecto a sus viabilidades y recursos
brindados por la institucién en pro de la formacién de los trabajadores y el logro de

propdsitos personales (Contreras, 2017).
Involucramiento laboral

Hace referencia a la perceptibilidad del personal en relacion al reconocimiento y

compromiso con las virtudes, acciones y propdsitos de la institucion (Contreras, 2017).
Supervisién

Se refiere a la perceptibilidad del personal en relacion a las acciones de inspeccién y
vigilancia hecha por los jefes. Ello asimismo comprende feedback y apoyo que dan los

jefes a los trabajadores (Contreras, 2017).
Comunicacion

“Percepcion de los trabajadores sobre los procesos comunicacionales que se
desarrollan dentro de la organizacién, valora la fluidez, rapidez, disponibilidad y
coherencia en el manejo de la informacion y la percepcidn sobre los diferentes recursos

que favorecen la comunicacion en los diferentes niveles” (Contreras, 2017).
Condiciones laborales

“Percepcion que tiene los trabajadores sobre los recursos tangibles, econémicos y
psicosociales que dispone la organizacion para el desarrollo de los diversos procesos

organizacionales” (Contreras, 2017).
Variable dependiente: Desempefio de los trabajadores

El nivel en el cual trabajador se compromete en su rendimiento con una compafiia en

especial y con sus blancos y quiere continuar en la misma (Robbins y Judge, 2017).
Motivacion del trabajador

“Es el numero de empefio, que un individuo pasa para logra lo propuesto en una
accion” (Snell y Bohlander, 2013).

Ambiente de trabajo

“Es uno de los pilares para el desempefio del trabajador, este ambiente de propiciar

comodidad brinde seguridad, que no cuente con demasiados instrumentos de
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supervision que haga posible una determinada movilidad traducida como libertad”
(Snell y Bohlander, 2013).

Capacidad del trabajador

“Es la habilidad del trabajador para responder con buenos resultados y que cuente con
numerosos beneficios con respecto a la organizacion y en el mismo empleado” (Snell
y Bohlander, 2013).

Flexibilidad

Mejor dicho, es necesario que la institucién tenga la competencia para solucionar
deficiencias y responder con adaptabilidad ante las demandas cambiantes e

inconscientes del entorno en el que opera (Chiavenato, 2014).
Sentido de pertenencia

Es necesario que la organizacion sepa y entienda su pretérito y su hoy, y cada uno de
sus integrantes deben entender y concordar sus blancos (Chiavenato, 2014).

Un enfoque especifico del entorno

Mejor dicho, percepcion realista y competencia para analizar, dar un diagnéstico y

comprender el entorno (Chiavenato, 2014).

Integrar miembros

Es necesario para que la organizacion se comporte como un todo (Chiavenato, 2014).
Fuerzas vivas

Las que impregnan la mayoria de los premios que la compafiia brinda en nocion de
superioridad, entradas y aseveracion del temperamento. Son regidos por
administradores y habilidades con asiduidad, mira a los demas con indiferente
distorsiona miento, prefiere el desarrollo particular a los vinculos agrupados, no es

seguidor de problemas y se inquietan por los beneficios de la compafiia (Ibafiez, 2002).
Los indiferentes

Los trabajadores y los equipos se hallan en esta fase. No lidian con brio para conseguir
el lucro de premios por su labor, prestando un método facultativo al método en el

momento que se ve necesario a realizarlo (Ibafez, 2002).
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Los ambivalentes

En este temperamento las personas son determinadas como ingeniosas y anhelantes,
aquello es considerado en general separado con insuficientes o restringidas
probabilidades de ejercer profesion. No logran impugnar las ofertas de triunfo de parte

de la compaiiia (Ibafiez, 2002).
Modelos aditivos

Son sumamente faciles, de sencillo empleo y cuantioso en la invencién. Reconocen
cada inconstante incide de forma individual pero directa y aglomeradamente en los
frutos (Chiang y Nufez, 2010).

Modelos mediadores

Son aquellos que reconocer ciertas variables situacionales inciden directamente,
teniendo en un comienzo a diferentes variables intimamente vinculadas a los frutos
(Chiang y Nufiez, 2010).

Modelos interactivos

Este tipo de modelo son los méas recomendables ya que cada variable incide en la otra.
Reconocen que el clima constituye y es incidido por un grupo de variables en un
mecanismo diverso y sincronia de efectos, tanto directa como indirectamente (Chiang
y Nufiez, 2010).

Control precautorio

El examen preventivo es el que mas se recomienda, porque este prever dificultades ya
que se da previo a las verdaderas funciones. El objetivo de este control es ejecutar

acciones precio a que se presente los problemas (Robbins y Coulter, 2014).
Control concurrente

Este ejemplo de examen se genera cuando la accion estd desarrollando. El control
concurrente también se denomina supervision directa o direccion de corredor que
describe un gerente que se encuentran en su puesto laboral, y se relaciona de manera

seguida con el trabajador (Robbins y Coulter, 2014).
Control de feedback

El control de feedback es el méas conocido. Ya que este tipo de control ocurre luego de

que laaccion se ha concretado. Para cuando un gerente tiene los datos, las deficiencias
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ya se han presentado, lo que genera consecuencias negativas (Robbins y Coulter,
2014).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

2.4.2. Hipotesis especificas
a. El desarrollo personal influye significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

b. El involucramiento laboral influye significativamente en el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

c. La supervision influye significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

d. La comunicacion influye significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.

e. Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.



2.5. Operacionalizacién de las variables

36

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Desarrollo - Posibilidades de crecimiento.
personal - Aprendizaje y desarrollo.

Involucramiento

Identificacion con valores

laboral institucionales.
- Compromiso.
CLIMA
ORGANIZACIONAL Supervisién - Funcionalidad.
- Significacion.
- Apozo y orientacion de los
Fuente: Contreras superiores.
(2017).
Comunicacién |- Fluidez de la informacion
- Precision de la informacion.
Condiciones - Ofrece medios materiales.
laborales - Ofrece medios econémicos.
- Ofrece medios psicosociales.
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Motivacion del |- Ambicion de carrera.
trabajador - Frustracion.
- Metas / Expectativas.
DESEMPENO DE LOS Ambiente de - Diserio del puesto.
TRABAJADORES trabajo - Reglasy politicas.
- Apoyo de la administracion.
Fuente: Snell y Capacidad del |- Habilidades técnicas.
Bohlander (2013). trabajador - Habilidades interpersonales.
- Habilidades de solucion de

problemas.
Habilidades analiticas.
Habilidades de comunicacion.




3.1.

3.2.

37

CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Es bésico porque “genera conocimientos a partir de conocimientos cientificos
previos, con el proposito de conocer la realidad” (Diaz, Escalona, Castro, Ledn y
Ramirez, 2013).

El nivel es correlacional porque “se establece la relacion entre las variables de

estudio” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El disefio es no experimental porque “no se manipul6 las variables de estudio”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar a
conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a
entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion estuvo representada por 68 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pinra, Huanuco.
3.2.2. Muestra
La formula que se utilizé para hallar la muestra:

B Z?p.q.N
n= e2(N—1)+Z2.p.q

Donde:
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n Es el tamafio de la muestra.
PVvQ Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

_ 3.8416 x 0.5 * 0.5 * 68
1= 0.0025(68 — 1) + 3.8416 + 0.5 * 0.5

n =57.90

Estuvo representada por 58 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra,

Huéanuco.

3.3. Técnicas de recoleccién de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayud6 a medir ambas variables, las cuales son Clima
organizacional y Desempefio de los trabajadores. El cuestionario fue respondido por

por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco.

Validacion del cuestionario de clima organizacional

Prueba de KMO v Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo _809
Aprox. Chi-cuadrado | 372,116

Prueba de esfericidad de Prox. La1-cuadrado 372,
Baril el 66
artlett Sig. 1000

Confiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
. 963 12

Validacion del cuestionario de desempefio laboral
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo

[£.=]
et

Aprox. Chi-cuadrad
Prueba de esfericidad de prox. L-nt-cuadraco

Bartlett

Lad
e
Lad
(]
|
LA led | e

L | -

gl

Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
. 963 11

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizd la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utilizé el Rho de Spearman.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores
f %
M 29 50,0
Valido F 29 50,0
Total 58 100,0

S0

40

Porcentaje

204

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores.

40

Tabla 1, el 50% mencionaron pertenecer al género masculino y el 50% mencionaron que son

del género femenino.



B. Anadlisis descriptivo de la variable Clima organizacional

Tabla 2
Dimensiones del clima organizacional

41

Desfavorable Medianamente favorable Favorable
f % f % f %
Desarrollo personal 4 6.9% 12 20.7% 42 72.4%
Involucramiento laboral 1 1.7% 17 29.3% 40 69.0%
Supervision 4 6.9% 28 48.3% 26  44.8%
Comunicacién 3 5.2% 22 37.9% 33 56.9%
Condiciones laborales 2 3.4% 26 44.8% 30 51.7%
80,0% 72,4%
69,0%
70,0%
o, 56,9%
60,0% 517%
48,3%
50,0% 44,8% 44,8%
37,9%
40,0%
29,3%
30,0%
20,7%
20,0%
10,0% 6,9% = 6,9% 5,2% —
0,0%
Desarrollo personal Involucramiento Supervision Comunicacién Condiciones laborales

laboral

Desfavorable

Medianamente favorable

Favorable

Figura 2. Dimensiones del clima organizacional.

Tabla 2, el desarrollo personal el 6,9% percibe que esta en un nivel desfavorable, el 20,7%

menciond que esta medianamente favorable y el 72,4% se encuentra en un nivel favorable.

En segundo lugar, en el involucramiento laboral el 1,7% percibe que esta en un nivel

desfavorable, el 29,3% mencion6 que esta medianamente favorable y el 69% se encuentra

en un nivel favorable. En tercer lugar, en referencia a la supervision, el 6,9% percibe que

esta en un nivel desfavorable, el 48,3% mencioné que esta medianamente favorable y el

44,8% se encuentra en un nivel favorable. En cuarto lugar, al referirnos a la comunicacion,

el 5,2% percibe que esta en un nivel desfavorable, el 37,9% menciond que esta

medianamente favorable y el 56,9% se encuentra en un nivel favorable. Finalmente, por las

condiciones laborales, el 3,4% percibe que esta en un nivel desfavorable, el 44,8% mencion6

que esta medianamente favorable y el 51,7% se encuentra en un nivel favorable.



Tabla 3
Clima organizacional
f %
Desfavorable 2 3,4
. Medianamente favorable 18 31,0
Valido
Favorable 38 65,5
Total 58 100,0
o :
Clima organizacional

Figura 3. Clima organizacional.
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Tabla 3, el 3,4% califico el clima laboral de manera desfavorable, el 31% indico que se

encuentra medianamente favorable y el 65,5% esta favorable.
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C. Anadlisis descriptivo de la variable Desempefio laboral

Tabla 4

Dimension del desempefio de los trabajadores
Deficiente Regular Eficiente
f % f % f %

Motivacion del trabajador 2 3.4%
Ambiente de trabajo 2 3.4%
2

23 39.7% 33 56.9%
19 32.8% 37 63.8%
12 20.7% 44 75.9%

Capacidad del trabajador 3.4%
80,0%
70,0%
60,0% 56.9%
50,0%
39,7%
0,
40,0% 32,8%
30,0%
20,0%
10,0% 3,4% 3,4%
0,0% | | |
Motivacion del trabajador Ambiente de trabajo
M Deficiente M Regular ® Eficiente

75,9%

20,7%

3,4% .
|

Capacidad del trabajador

Figura 4. Dimension del desempefio de los trabajadores.

Tabla 4, la motivacion del trabajador el 3,4% presenta un nivel deficiente, el 39,7% se

encuentra con un grado regular y el 56,9% evidencié un nivel eficiente. En cuanto al

ambiente de trabajo, el 3,4% presenta un nivel deficiente, el 32,8% se encuentra con un grado

regular y el 63,8% evidencio un nivel eficiente. Por ultimo, en la capacidad del trabajador,

el 3,4% presenta un nivel deficiente, el 20,7% se encuentra con un grado regular y el 75,9%

evidencio un nivel eficiente.
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Tabla 5
Desempefio de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 3,4
. Regular 11 19,0
Valido o
Eficiente 45 77,6
Total 58 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desempefio de los trabajadores

Figura 5. Desempefio de los trabajadores.

Tabla 5, el desempefio de los trabajadores se presenta en el 3,4% de manera deficiente, en el

19% esta evidenciando un desarrollo regular y en el 77,6% se encuentra de manera eficiente.



D. Andlisis bidimensional

Tabla 6
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Resultado de las Dimensiones del Clima organizacional segin el desempefio del trabajador

Desempefio del trabajador

Eficiente  Regular Deficiente

f % f % f %

Desfavorable 0 00% 2 34% 2 34%

Desarrollo personal Medianamente favorable 6 10.3% 6 10.3% 0 0.0%
Favorable 39 67.2% 3 52% 0 0.0%

Desfavorable 0 00% 0 00% 1 1.7%

Involucramiento laboral Medianamente favorable 11 19.0% 5 86% 1 1.7%
Favorable 34 586% 6 10.3% 0 0.0%

Desfavorable 0 00% 2 34% 2 3.4%

Supervision Medianamente favorable 21 36.2% 7 12.1% 0 0.0%
Favorable 24 414% 2 34% 0 0.0%

Desfavorable 1 17% 1 1.7% 1 1.7%

Comunicacion Medianamente favorable 12 20.7% 9 155% 1 1.7%
Favorable 32 552% 1 1.7% 0 0.0%

Desfavorable 0 00% 0 00% 2 34%

Condiciones laborales ~ Medianamente favorable 18 31.0% 8 13.8% 0 0.0%
Favorable 27 46.6% 3 52% 0 0.0%

80,0%

70,0% 67,2%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%

20,0%
10,3%

3,4% 10
Ba%

N
X

10,0%

0,0%

Desfavorable
Favorable WMl &
Desfavorable

Medianamente favorable

Desarrollo personal

H Desempefio del trabajador Eficiente

1,7% II7%

Involucramiento laboral

58,6%

41,4%
36,2%

,1%
3,4% A
4%

Supervision

19,0%

Favorable .
Desfavorable

Medianamente favorable
Medianamente favorable

Favorable M Jg

7%
17/149%

[

Desfavorabl

B Desempefio del trabajador Regular

55,2%

46,6%

31,0%

20,7%

,5%
I 7% W,7%
[J)

,8%

3,4%

Favorable 1
Desfavorable
Favorable Il

Medianamente favorabl
Medianamente favorable

Comunicacién

Desempefio del trabajador Deficiente

,2%

Condiciones laborales

Figura 6. Dimensiones del Clima organizacional segun el desempefio del trabajador.
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Tabla 6, se muestra que del total de encuestados que presentan un desarrollo personal
desafavorable el 3,4% evidencio un desmepefio laboral regular y el otro el 3,4% presenta un
desempefio deficiente. Por otro lado del total de encuestados que presentan un desarrollo
personal medianamente favorable el 10,3% indicd que su desempefio es eficiente y el otro
10,3% poseen un desempefio es regular. Asimismo, de total de encuestados que calificaron
el desarrollo personal en un grado favorable el 67,2%tienen un desempefio eficiente y el
5,2% presenta un desempefio regular. Consecuentemente, con respecto al involucramiento
laboral se observa que el 1,7% calificaron desfavorable poseen un desempefio deficiente, del
total de encuestados que calficaron al involucramiento laboral en un nivel medianamente
favorable el 19% presentan un nivel eficiente y el 8,6% cuenta con un desempefio regular.
Asimismo, de total de encuestados que calificaron el involucramiento laboral en un grado
favorable el 58,6%tienen un desempefio eficiente y el 10,3% presenta un desemperio regular.
Adicionalmente en el aspecto de la supervision se observa que del total de encuestado que
lo calificaron de manera desfavorable 3,4% manifesto que su desemperio es regular y el otro
3,4% evidencid un desempefio deficiente, tambien se puedo observar que del total de
encuestados que calficaron a las supervision en un nivel medianamente favorable el 36,2%
presentan un nivel eficiente y el 12,1% cuenta con un desempefio regular. Asmismo, de total
de encuestados que calificaron la supervision en un grado favorable el 41,4% tienen un
desempefio eficiente y el 3,1% presenta un desemperio regular. En referencia al aspecto de
la comunicacion, de que del total de encuestados que presentan un nivel desafavorable el
1,7% presenta un desempefio eficiente, el 1,7% evidencid un desmepefio laboral regular y el
otro el 1,7% presenta un desemperfio deficiente. Por otro lado del total de encuestados que
presentan una comunicacion medianamente favorable el 20,7% indicé que su desempefio es
eficiente y el otro 15,5% poseen un desempefio es regular y el 1,7% manifestd un desempefio
deficiente. Asimismo, de total de encuestados que calificaron la comuniacion en un grado
favorable el 55,2%tienen un desempefio eficiente y el 1,7% presenta un desempefio regular.
Por Gltimo, en el aspecto de las condiciones laborales se observa que del total de encuestado
que lo calificaron de manera desfavorable 3,4% manifestd que su desempefio es regular,
tambien se puedo observar que del total de encuestados que calficaron a las condiciones
laborales en un nivel medianamente favorable el 31% presentan un nivel eficiente y el 13,8%
cuenta con un desempefio regular. Asmismo, de total de encuestados que calificaron las
condiciones laborales en un grado favorable el 46,6%tienen un desempefio eficiente y el

5,2% presenta un desempefio regular.
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Tabla 7
Resultado del Clima organizacional segun el desempefio del trabajador
Desempefio del trabajador
Deficiente Regular  Eficiente
f % f % f %
Desfavorable 2 34% 0 00% 0 0.0%
Clima organizacional ~ Medianamente favorable 0 0.0% 9 155% 9 15.5%
Favorable 0 00% 2 34% 36 62.1%

70.0% 62,1%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0% 15,5%

10,0% 3,4% =2t 3,4%

0,0%
Desfavorable Medianamente favorable Favorable

Clima organizacional

Desempefio del trabajador Eficiente Desempefio del trabajador Regular Desempefio del trabajador Deficiente

Figura 7. Clima organizacional segun el desempefio del trabajador.

Tabla 7, se muestra que del total de encuestados que presentan un clima organizacional
desafavorable el 3,4% evidencio u desmepefio laboral regular y el otro el 3,4% presenta un
desempefio deficiente. Por otro lado del total de encuestados que presentan un clima
organizacional medianamente favorable el 15,5% indico que su desempefio es regular y el
otro 15,5% poseen un desempefio es eficiente. Asimismo, de total de encuestados que
calificaron el clima organizacional en un grado favorable el 3,4% tienen un desempefio

regular y el 62,1% presenta un desempefio eficiente.



E. Prueba de normalidad
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Se utilizo la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov. Por lo mostrado en la Tabla 8,

se opto por utilizar la prueba de Rho Spearman.

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 190 58 .000
Desarrollo personal .258 58 .000
Involucramiento laboral 246 58 .000
Supervision 178 58 .000
Comunicacién 217 58 .000
Condiciones laborales 214 58 .000
Desempefio de los trabajadores 181 58 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipétesis General

Tabla 9
Correlacion de Rho de Spearman entre Clima organizacional y desempefio de los
trabajadores

Clima Desempefio de los
organizacional trabajadores
Coeficiente de .
Clima correlacion 1,000 132
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 58 58
Spearman Coeﬂmen% de 732" 1,000
Desempefio de los  correlacion
trabajadores Sig. (bilateral) ,000 :
N 58 58

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

Clima organizacional Desempefio de los trabajador

|EUOIaEZIUEGID BLLID)

opeeqel) so| ap ouadwasag

Figura 8. Clima organizacional y desempefio de los trabajadores.

La Tabla 9 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
El clima organizacional influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 10
Correlacion de Rho de Spearman entre desarrollo personal y desempefio de los
trabajadores

Desarrollo  Desempefio de
personal  los trabajadores

5 ' Coeficiente de correlacion 1,000 , 460"
esarrorio Sig. (bilateral) . 000
personal
Rho de N 58 58
Spearman  pesempefio de  Coeficiente de correlacion , 460" 1,000
los Sig. (bilateral) ,000 .
trabajadores N 58 58

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

Desarrollo personal Desempefio de los trabajador

Corr

I 460
§
H

Figura 9. Desarrollo personal y desempefio de los trabajadores.

|euosiad o)jolesan

opeleqel) so| ap ouadliasar

La Tabla 10 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
El desarrollo personal influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 11
Correlacion de Rho de Spearman entre involucramiento laboral y desempefio de los
trabajadores

Desempefio de

Involucramie
nto laboral I.OS
trabajadores
_ Coeficiente de correlacion 1,000 , 427
'”Vg';‘;rsgl'e”t Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 58 58
Spearman  pesempefio de  Coeficiente de correlacion , 427 1,000
los Sig. (bilateral) ,000 :
trabajadores N 58 58

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

Involucramiento laboral Desempefio de los trabajador

=3

=2

=

=

=
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Figura 10. Involucramiento laboral y desempefio de los trabajadores.

La Tabla 11 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipétesis:
El involucramiento laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 12
Correlacion de Rho de Spearman entre supervision y desempefio de los trabajadores
Desempefio de

Supervision los
trabajadores
Coeficiente de correlacion 1,000 , 648"
Supervision Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 58 58
Spearman  pesempefio de  Coeficiente de correlacion , 648 1,000
los Sig. (bilateral) ,000 :
trabajadores N 58 58

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

Supernvision Desempefio de los trabajadar

Corr
I G648
I | | | I I I I | N |
- : ‘ -
« 0

uolsidadng

opeleqel} so| ap ouadwasar

Figura 11. Supervision y desempefio de los trabajadores.

La Tabla 12 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
La supervision influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.



Hipotesis especifica 4

Tabla 13
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Correlacion de Rho de Spearman entre comunicacion y desempefio de los trabajadores

Desempefio de

Comunicacion los
trabajadores
Coeficiente de correlacion 1,000 , 449™
Comunicacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 58 58
Spearman  pesempefio de Coeficiente de correlacion , 449™ 1,000
los Sig. (bilateral) ,000 :
trabajadores N 58 58

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

Comunicacion Desempefio de los trabajador
Corr
I 449
I = | I [ |
- 3
- X H 3
-
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-
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Figura 12. Involucramiento laboral y desempefio de los trabajadores.

La Tabla 13 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la

hipotesis:

La comunicacion influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.
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Hipotesis especifica 5

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre condiciones laborales y desempefio de los
trabajadores

Desempefio de

Condiciones
laborales I.OS
trabajadores
- Coeficiente de correlacion 1,000 ,511™
Cf:bdo'f;fe”ses Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 58 58
Spearman  pesempefio de  Coeficiente de correlacion ,511™ 1,000
los Sig. (bilateral) ,000 :
trabajadores N 58 58

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

Comunicacidon Desempefio de los trabajador

Corr
511
I = [ | I I [ |
[
.

UQIIEIUNLIOD
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Figura 13. Condiciones laborales y desempefio de los trabajadores.

La Tabla 14 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la

hipétesis:
Las condiciones laborales influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

La presente investigacion se proyectdé como objetivo principal: Determinar de
gué modo el clima institucional interviene en el ejercicio de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020; cuyos hallazgos inferenciales
tenemos en el experimento estadistica de Rho de Spearman es de 0,732 evidenciando
un nivel positivo alto con un grado de importancia p = 0.00 < 0.05. En este contexto,
podemos precisar que el ambiente institucional se ha tornado en uno de los
primordiales asuntos para todas las organizaciones, sobre todo para aquellos que se
hallan en la constante busqueda por lograr un mejor ambiente en su lugar de trabajo, y
por medio de ello exista un aumento en el desempefio, considerando en todo momento
al recurso humano. El ambiente en el cual la personal realiza sus funciones cotidianas,
el trato que existe entre jefe y subordinado, las relaciones interpersonales entre
compaferos de trabajo y demas elementos, que en cierta medida seria un vinculo o
barrera para un buen rendimiento. Es de suma categoria que las compafiias del Estado
dispongan de condiciones éptimas desde su propio interior, en cual debe existir un
optimo ambiente institucional que tenga un efecto efectivo en el rendimiento del
personal como también el compromiso de la propia organizacion para alcanzar lo
propuesto. Las entidades ediles de nuestro pais vienen desempefiando con diversas
tareas coordinadamente para contribuir al cumplimiento de la mision que se ha
propuesto conforme al plan estratégico trazado, donde se realiza a través del empleo
de sistemas rigidos. Sin considerar al factor humano como pieza fundamental en la
organizacién y tomandolos como robots sin brindarle algin incentivo por horas extras
que contribuyen a la organizacion, por lo que se muestra un clima organizacional hostil
y al no hallar mejora en el entorno se puede presentar situaciones negativas trayendo
como resultado errores al no poder llevar a cabo los objetivos, perjudicando a la propia
entidad. Segun Soto (2018) menciond que toda organizacion se encuentra en una
constante busqueda de mejoras de sus procesos productivos, donde uno de los factores
importantes que juega un rol importante es el clima organizacional. Concluyendo que

“la variable clima organizacional tiene relacion positiva media y significativa con la
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variable desempefio laboral” (p.70). Es decir, el clima organizacional es un enlace

positivo en la organizacion o considerarse un obstaculo en el desempefio.

Del primer objetivo: Determinar de qué modo el desarrollo personal interviene
en el ejercicio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020; cuyos hallazgos inferenciales tenemos en el experimento estadistica de Rho de
Spearman es de 0.460 evidenciando un nivel positivo templado con un grado de
importancia p = 0.00 < 0.05. En este contexto, Werther, Davis y Guzman (2014)
sefialan que los gerentes de una organizacion encuentran que sus integrantes desean
colaborar a su éxito y se esfuerzan y hallar y emplear mecanismos que puedan habilitar
dicha colaboracién, es probable que tomen mejores decisiones, se incremente la
efectividad y se genere un excelente clima. Un aspecto relevante es determinar cuando
la satisfaccion en el trabajo genera un mayor desempefio lo cual conduce a la
satisfaccion del trabajo. El motivo que crea dificultades para establecer el elemento
que incide en el otro es que su naturaleza en circular. La probabilidad de incrementar
el grado de satisfaccion esta sujeta a los incentivos a la expectativa del trabajador.
Cuando existe un buen desempefio direcciona a buenas compensaciones y
motivaciones, y si son justos y racionales a la opinion de los trabajadores, se
incrementa el nivel de complacencia. Por otra parte, una politica inapropiada de
estimulos puede generar la no satisfaccion. En cualquier condicién, la complacencia
se modifica en retroalimentacion que incurre en su propia figura y en motivacion para
continuar teniendo un buen desempefio. El vinculo total entre el beneficio y
complacencia es un componente perpetuo, redondo, que hace dificultoso evaluar la
incidencia de un elemento y otro. Por otra parte, en los resultados estadisticos
descriptivos del total de encuestado que encuentra su desarrollo personal en un nivel
bajo el 35.2% presenta un desempefio laboral deficiente, esto debido a que en la
Municipalidad Distrital de Pinra se percibe la falta de motivacion al personal ya que
no proporcionar reconocimientos e incentivos cuando desempefian una buena labor.
Autores como Venegas (2019) concluyd “los vinculos entre el personal hacia sus
superiores evidenciaron una interaccion llena de dificultades, pudiéndose observar
restricciones en los procesos de comunicacion organizacional, el personal piensa que

sus ideas no son escuchadas por sus jefes” (p.121).

Del segundo propésito: Determinar de qué modo el involucramiento laboral

interviene en el ejercicio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pinra,
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Huanuco, 2020; cuyos hallazgos inferenciales tenemos en la prueba estadistica de Rho
de Spearman es de 0.460 evidenciando un nivel positivo templado con un grado de
importancia p = 0.00 < 0.05. En este contexto, Robbins y Coulter (2014) mencionan
que se requiere que los administradores ofrezcan una retroalimentacion a sus
trabajadores, ello porque es justo que aquellos cuenten con un discernimiento si su
ejercicio oriundo es el conveniente. Si se origina una retroalimentacion acerca del
ejercicio, ambas partes requieren apreciarse oidas, comprendidas y estimadas; de este
modo se lograran ejecutar excelentes provechos. En una investigacion provechosa del
desempefio, las compafiias cuentan con la oportunidad de brindar importancia a los
fundamentos de la compaiiia, fortalecer la sabiduria institucional y prosperar hacia el
lucro de lo presentado. En ocasiones, sin embargo, la retroalimentacion acerca del
ejercicio no genera los provechos esperados. Por otra parte, en los resultados
estadisticos descriptivos del total de encuestado que encuentra su involucramiento
personal en un nivel medianamente favorable el 8.6% presenta un desempefio laboral
moderado, esto debido a que en la Municipalidad Distrital de Pinra se percibe la falta
de motivacion al personal ya que no proporcionar reconocimientos e incentivos cuando
desempefian una buena labor. Autores como Contreras (2017) menciona que las
municipalidades como organismo del estado esta en constante busqueda de mejoras
para ofrecer una excelente prestacion a las personas, donde uno de esos factores
importantes es el ambiente de trabajo y el comportamiento de los empleados. Por ende,
en funcion al involucramiento concluyo que si los trabajadores reflejan una inclinacion
positiva se tendra mejores grados de rendimiento, al igual se si presentan bajos niveles

en el involucramiento se tendré bajos niveles de rendimiento.

Del tercer proposito: Determinar de qué modo la supervision laboral interviene
en el ejercicio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020; cuyos hallazgos inferenciales tenemos en la prueba estadistica de Rho de
Spearman es de 0.648 evidenciando un nivel positivo templado con un grado de
importancia p = 0.00 < 0.05. En este contexto segun Contreras (2017) citando a
Gonzales (2007) mencioné que el principal del objetivo de la supervision es realizar
un seguimiento con la finalidad de garantizar en la empresa su gestion llevando a cabo
las reglas, procedimientos y mecanismos. Para lo cual es indispensable conocer el
grado que personal capta el control ejercidos por sus jefes, dichos resultados

descriptivos de la investigacion se encontraron que del total de encuestado que califico
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la supervision en un nivel medianamente favorable el 12.1% presenta un desempefio
laboral regular, esto debido a que en la Municipalidad Distrital de Pinra se percibe que
en la Municipalidad no realiza una correcta supervision de los recursos y tampoco
reciben apoyo de sus superiores generando la falta de trabajo en equipo y que no se
cumplan los objetivos en los tiempos establecidos. Autores como Rodriguez citando a
Urea (2011) menciond que el poco reconocimiento al personal provoca desmotivacion,
falta de comunicacién y compafierismo que impide fortalecer lazos en ellos, por ende,
concluyo que “existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay” (p.71).

Del cuarto proposito: Determinar de qué modo la interrelacion interviene en el
ejercicio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020;
cuyos hallazgos inferenciales tenemos en la prueba estadistica de Rho de Spearman es
de 0.449 evidenciando un nivel positivo templado con un grado de importancia p =
0.00 < 0.05. En este contexto seguin Contreras (2017) citando a Palma (2004) menciono
que representa el grado de percepcion del personal hacia los procesos
comunicacionales que se presentan en una empresa, sobre todo en la velocidad,
disposicion y congruencia en la gestion de los datos. En nuestra investigacion, de los
resultados descriptivos se obtuvo que del total de encuestado que encuentra la
comunicacion en un nivel medianamente eficaz el 15.5% presenta un desempefio
laboral regular, esto debido a que en la Municipalidad Distrital de Pinra se percibe que
no existe una comunicacion libre entre el personal de la organizacién generando que
no se mantenga buenas relaciones con entre los compafieros de trabajo. Autores como
Rodriguez citando a Urea (2011) menciona que la escases de interrelacion paraliza
fortificar vinculos entre los colaboradores, concluyendo que “existe relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Yungay” (p.71).

Del quinto propdsito: Determinar de qué modo las condiciones laborales
interviene en el ejercicio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pinra,
Huénuco, 2020; cuyos hallazgos inferenciales tenemos en la prueba estadistica de Rho
de Spearman es de 0.511 evidenciando un nivel positivo templado con un grado de
importancia p = 0.00 < 0.05. En este contexto segun Contreras (2017) citando a la
organizacién municipal de la salud (2007) mencion0 que representa la agrupacion de

inconstantes que conceptualizan la ejecucion de diligencias establecidas y el ambiente
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a hacerse; siendo principalmente estas inconstantes influencia en el estado corporal,
cerebral y general del empleado. Para esto, es necesario conocer lo que percibe el
personal ante los recursos de la organizacién como son los tangibles, econémicos y
psicosociales. En nuestra investigacion, de los resultados descriptivos se obtuvo que
del total de encuestado que encuentra la comunicacion en un nivel medianamente
eficaz el 13.8% presenta un desempefio laboral regular, esto debido a que en la
Municipalidad Distrital de Pinra se percibe que las situaciones en el trabajo no son las
mejores porque existe falta de una buena iluminacién, recursos, mobiliario, etcétera
presentdndose bajos niveles de productividad. Autores como Altamirano (2018)
citando a Peiro (2010) mencion6 que a causa de una mala gestion las condiciones
fisicas no generan una buena calidad de vida laboral en el colaborador, asimismo el
recibir demasiadas exigencias y muchas presiones en su centro laboral causan efectos
perjudiciales en la toma de sus decisiones. Concluyendo, que el “estrés laboral influye
nocivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion Consejo

de la Judicatura de la Provincia de Cotopaxi” (p.103).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Se concluye que el desarrollo personal influye significativamente en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020. Es
decir, a medida que se la Municipalidad proporcione de las herramientas
necesarias y oportunidades de crecimiento profesional para lograr un buen
aprendizaje y desarrollo de sus funciones mejorara las habilidades técnicas del

personal para desempefiar una buena funcion en su puesto laboral.

- Se concluye que el involucramiento laboral influye significativamente en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020. Es decir, a medida que se la Municipalidad permita la autonomia de los
trabajadores para tomar decisiones aumentara la motivacion de los trabajadores a

realizar con esmero sus funciones.

- Se concluye que la supervision laboral influye significativamente en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco, 2020. Es
decir, a medida que la Municipalidad brinde apoyo constante y retroalimentacion
en el desempefio de sus funciones mejorara el desempefio organizacional de

acuerdo a las politicas y reglas que se maneja en la institucion.

- Se concluye que la comunicacion laboral influye significativamente en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huénuco,
2020. Es decir, a medida que la Municipalidad promueva el manejo de una
comunicacion fluida proporcionando la informacion de manera clara y precisa
entre los integrantes de la entidad edil sera mayor el cumplimiento de los objetivos

en los tiempos establecidos.

- Se concluye que las condiciones laborales influyen significativamente en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020. Es decir, a medida que la Municipalidad proporcione el mobiliario, recursos
y una buena iluminacion para incentivar un mejor desempefio sera mayor el

esmero de los trabajadores por realizar sus funciones.
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Por lo expuesto

Existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho =, 732**; p= 0,00),
por lo que se concluye que el clima organizacional influye significativamente en
el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pinra, Huanuco,
2020.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda implementar capacitaciones de manera constante al personal
tomando en cuenta el rol que desempefia y adquirir un buen aprendizaje y
desarrollo de sus funciones para desempefiar una buena funcion en su puesto

laboral.

Se recomienda otorgar mas autonomia a los trabajadores para tomar decisiones en
su area de trabajo con la finalidad de desarrollar una mejor coordinacion para

alcanzar los objetivos organizacionales.

Se recomienda fomentar un ambiente de apoyo constante y de retroalimentacion
entre los trabajadores que favorezca a un mayor rendimiento de acuerdo a las

politicas y reglas que se maneja en la institucion.

Se recomienda fortalecer la comunicacion a manera que sea fluida, precisa y con
mucha mas efectividad durante la transferencia de la informacion que se maneja

entre el personal con el fin de reforzar el trabajo en equipo

Se recomienda proporcionar confort al trabajador con espacios en buenas
condiciones luminicas, térmicas, acusticas, sanitarias y tecnoldgicas, asimismo de

mobiliario y recursos para un mejor desempefio en su area de trabajo.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

| N W B~ o1

Nunca

ITEM 112131415
CLIMA ORGANIZACIONAL

Desarrollo personal

1. La Municipalidad le brinda oportunidades de crecimiento
profesional.

2. La Municipalidad le proporciona las herramientas
necesarias para lograr un buen aprendizaje y desarrollo de
sus funciones.

Involucramiento laboral

3. Se siente identificado con los valores impuestos por la

entidad edil.
4. Se siente comprometido con la entidad edil.
Supervision

5. En la Municipalidad se realiza una correcta supervision de
los recursos.
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6. Se brinda retroalimentacion en el desempefio de sus
funciones.

7. Percibe apoyo constante por parte de los superiores.

Supervision

8. Percibe que la comunicacion dentro de la Municipalidad es
fluida.

9. Lainformacidn que se proporciona es precisa y clara.

Condiciones laborales

10. Se proporciona los medios materiales necesarios para lograr
buenos resultados.

11. Se ofrece los medios econémicos para incentivar un mejor
desempefio.

12. Siente autonomia y seguridad en su puesto laboral.

DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

Motivacion del trabajador

13. La Municipalidad promueve el desarrollo personal

14. Siente que sus objetivos dentro de la entidad edil ha sido
logrados como lo planificaba.

15. Su puesto laboral esta acorde a sus expectativas y le permite
llegar a las metas trazadas.

Ambiente de trabajo

16. Su puesto laboral esta disefiado acorde a las funciones que
debe realizar.

17. Las reglas y politicas impuestas por la Municipalidad
permiten tener un mejor desempefio organizacional.

18. La administracion brinda el apoyo necesario para crear un
buen ambiente laboral.

Capacidad del trabajador

19. Cuenta las habilidades técnicas necesarias para desemperfiar
una buena funcidén en su puesto laboral.

20. Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo.

21. Siente que puede solucionar los problemas que se presenten
con eficacia.

22. Analiza con criterio las situaciones que se presenten en su
trabajo.

23. Mantiene una buena comunicacion con sus colegas y
superiores.




