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RESUMEN

Esta investigacion ha sido realizada en la Municipalidad Provincial de Puno en el afio
2018; el mismo que fue motivado por la escasa investigacion sobre clima organizacional
en esta institucion. El estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y
descriptivo, que tiene como objetivo principal determinar la relacion existente entre el
clima organizacional e influencia en el desempefio laboral. Como instrumento de
investigacion para la obtencion de la informacion se utilizo la encuesta aplicado a todos
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno en el afio 2018. La poblacion
estuvo conformada por 300 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta por
cuestionario el cual consta de 32 preguntas o items con el objetivo de obtener datos sobre
las variables. Los datos recogidos fueron ordenados clasificados y procesados con los
paquetes estadisticos como IBM SPSS Statistics 22.0, MICROSOFT Excel para ser
presentados en tablas de contingencias y utilizando como prueba de hipétesis la Chi
cuadrado de Pearson y la correlacién de Spearman, el cual nos permitié medir la
correlacién que existe entre las variables, donde se demuestra que si existe una relacion
directa, positiva moderada, negativa; es decir que a medida que se incrementa la relacion
en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asi mismo, la significatividad es alta
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01.
Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-

valor <0.05. y a un nivel de confianza al 95%.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion, trabajo

en equipo, comunicacion.
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ABSTRACT

This research has been carried out in the Provincial Municipality of Puno in 2018; the
same that was motivated by the little research on organizational climate in this institution.
The study is quantitative, correlational and descriptive, whose main objective is to
determine the relationship between the organizational climate and influence on work
performance. As a research instrument to obtain the information, the survey applied to all
workers of the Puno Provincial Municipality was used in 2018. The population was made
up of 300 workers, the technique used was the questionnaire survey which consists of 32
questions or items with the objective of obtaining data on the variables. The data collected
were sorted and processed with the statistical packages such as IBM SPSS Statistics 22.0,
MICROSOFT Excel to be presented in contingency tables and using Pearson's Chi square
and Spearman's correlation as a hypothesis test, which allowed us to measure the
correlation that exists between the variables, where it is shown that there is a direct,
positive, moderate, negative relationship; that is, as the relationship increases in the same
direction, it grows for both variables. Likewise, the significance is high because the
statistical evidence shows that the results are less than 0.01. So there is not enough
statistical evidence to reject the relationship, because the p-value <0.05. and at a 95%

confidence level.

KEYWORDS: Organizational climate, work performance, motivation, teamwork,

communication.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La creciente complejidad competitiva, basada en los productos y servicios de las
organizaciones publicas y privadas ubicadas a la dinamica organizacional, existe cambios
y revisiones constantes en los procesos administrativos que estan conformados por la
planeacion, organizacion, direccion y control las cuales simplifican el trabajo al
establecer principios, métodos y procedimientos para logar una mayor rapidez y

efectividad de la organizacion e institucion.

Cuando se habla de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en que
opera la organizacion, el cual esta influido l6gicamente por la calidad de sus relaciones

con el contexto que envia y recibe informacion para la toma de decisiones.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econémicas y
demograficas estan causando un gran impacto sobre el clima organizacional, estas nuevas
tendencias y los cambios dindmicos hacen que las organizaciones y las instituciones
publicas, como privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los
avances tecnoldgicos, los hechos han dejado de tener solo relevancia y han pasado a tener

como referencia al mundo.

El clima organizacional cumple una funcién importante pues nos da a conocer
practicas y valores como el trabajo en equipo, la comunicacion entre colegas de trabajo,
consideramos que las relaciones que rodean al ser humano son multiples. Sin embargo,
las méas importantes son aquellas que denominamos: relaciones sociales, que estan
constituidas por un conjunto de relaciones interpersonales, intergrupales, personales—

grupales y toda la gama de combinaciones.
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Bajo esta perspectiva nos permitié formular el siguiente problema: ;Qué relacion
existe entre el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno —2018?

El motivo por la que se desarrollo el estudio de investigacion sobre el Clima
organizacional e influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno, 2018. Se basa en el sustento de que, el primer aspecto
les brinda vitalidad a los sistemas organizativos y permite una mayor productividad por
su evidencia vinculacion con el recurso humano. Asi mismo es necesario resaltar que el
clima organizacional refleja las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para
aumentar o disminuir su desempefio, productividad o para encontrar su punto de

equilibrio.

En tal sentido el trabajo se justific por la necesidad de contar con la informacion
valiosa respecto al clima organizacional e influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, 2018; por ello, el proposito fue
determinar la influencia que existe entre el clima organizacional con el desempefio
laboral, ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales dependen de

un eficiente desemperfio de los trabajadores que laboran dentro de la institucion.

En la investigacion se determind como el objetivo principal: Determinar la
relacion existe entre el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.

Por consiguiente, la hipotesis general que se determind fue: Existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
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La Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacién de la percepcion, entendida
como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de
la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracién a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en
que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno

es lo que influye en su comportamiento.

Este trabajo de investigacion estd organizado en cuatro capitulos, que se detalla

posteriormente:

El primer capitulo esta referido a la INTRODUCCION; asi como a los aspectos
del problema de investigacion, antecedentes de investigacion, formulacion del problema

y los objetivos que son materia de investigacion del tema en referencia.

El segundo capitulo denominado REVISION DE LITERATURA que sustenta y
afianza el trabajo de investigacion, en los aspectos del marco teoricos relacionados al
tema de investigacion. Asi como también considera el planteamiento de hipotesis de

investigacion.

En el tercer capitulo denominado MATERIALES Y METODOS se describe el
marco metodoldgico utilizado en los aspectos referidos al tipo y disefio de estudio,
poblacion y muestra, técnicas e instrumento de recoleccién, procesamiento y analisis de

datos.

El cuarto capitulo denominado RESULTADOS Y DISCUSION, trata acerca del

analisis y discusién de los resultados de la investigacion.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones a las cuales se arribaron en la

15
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investigacion, seguido de las referencias bibliograficas y los anexos correspondiente.
1.1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

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

en el logro de los objetivos de la organizacion.

En américa latina las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales,
pueden llegar a ser obsoletas si no se ponen en practica patrones nuevos de conducta. Por
lo tanto, un cambio de enfoque metodologico que marque la diferencia, seria Gtil para la
dindmica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria directamente en el estilo
de dirigir, creando condiciones laborales de trabajo motivadores y comenzariamos a
darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le
reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo. El clima laboral es primordial en
el analisis organizacional y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos en los

proximos afios con una mirada renovada.

Desde hace un buen tiempo atras, en algunas instituciones los gerentes estan
tomando mayor importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir y
encaminar en el logro de los objetivos organizacionales e institucionales.

Tradicionalmente, el clima organizacional ha sido vista como algo secundario e
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irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en algunas instituciones
se ha limitado a la administracién de las planillas del personal y las relaciones colectivas
de trabajo. Aun en la actualidad existen algunas organizaciones funcionando bajo este
enfoque tradicional. Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel internacional y
nacional, puesto que el ser humano necesita un adecuado y apropiado ambiente para su
desenvolvimiento. Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones va
depender en gran medida del grado de percepcion que tiene los trabajadores con respecto
a sus trabajos y a la entidad. Pero para lograr ello se tiene que generar todas las

condiciones necesarias para llevar a cabo su trabajo.

Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial puesto que el
éxito de las organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella, sumando

a ello el talento humano.

En la actualidad el clima laboral tiene una relacion directa en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno. Sin embargo en las entidades
e instituciones de la Region de puno, especialmente en la Municipalidad Provincial de
Puno no existe ninguna investigacion referida relacionada a determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores, pese a la importancia que tiene este tema para el buen funcionamiento
institucional y la consiguiente mejor atencién al pablico en general que debe tener una

entidad del Estado como la Municipalidad Provincial de Puno.

Por tanto, esta investigacidn busca determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en
esta institucién, entre funcionarios publicos y trabajadores en general quienes tienen

objetivos comunes como llevar una gestién publica exitosa.
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Cabe sefialar que un buen clima laboral influye determinante en el buen
desempefio laboral de los trabajadores en instituciones, empresas y/o organizaciones y
como muestra tenemos los resultados negativos conseguidos por la Municipalidad
Provincial de Puno, segun la pagina amigable del MEF los resultados que reflejan en
relacion a la ejecucion presupuestal no son optimos, y segun la percepcion de la poblacion
en la atencion no satisfactoria de los trabajadores de esta Municipalidad; que ademas, es

motivo de esta investigacion para mejorar dichas relaciones.
1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Una vez realizada la basqueda de trabajos de investigacion similares al tema de
estudio que fueron realizados a nivel Internacional, Nacional y Local, se pudo comprobar
que existen trabajos de investigacion relacionados al clima organizacional y el desempefio

laboral.

1.2.1. Caréacter internacional

Jiménez (2009) en su investigacion titulada “Diagnostico e implementacion de cambios
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la casa matriz de una empresa chilena
dedicada a ofrecer servicios en el ambito salud” Santiago Chile, en donde llega a las

siguientes conclusiones:

Que la evaluacion inicial de la satisfaccion laboral, basada en las opiniones y
acuerdos tomados por la gran mayoria de los trabajadores encuestados, estuvo compuesta
principalmente de percepciones desfavorables con respecto al tema, las cuales dieron
cuenta de una insatisfaccion y desmotivacion significativas de los sujetos en cuanto a su
lugar de trabajo. Dentro de los contenidos desfavorables, relacionados a la satisfaccion
laboral, todos los grupos concordaron en que predominaba dos factores transversales: el
primero de ellos tuvo relacion con una falta de liderazgo por la parte de la mayoria de los

gerentes y subgerentes de la Organizacion. En este sentido, a juicio de la generalidad de
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los trabajadores sus jefaturas directas (gerente y subgerentes) no logran adaptarse a las

diferentes situaciones, ejerciendo su poder de manera rigida y autoritaria.

Ademas, no se involucran ni motivan a su equipo de trabajo. Lo anterior, se puede
ver reflejado en diversas actitudes de dichas jefaturas hacia los empleados a su cargo,
tales como: lejania, falta de retroalimentacion del desempefio, recriminaciones y malos
tratos en relacion a errores cometidos, entre otras. Estas actitudes son percibidas por todos
los grupos participantes como una desvalorizacion y despreocupacion de sus jefaturas
hacia ellos, lo cual genera sentimientos de molestia, insatisfaccion y frustracion en éstos,
los cuales son facilmente visibles en su discurso. Se infiere que, de mantenerse esta
situacion de no reconocimiento y recriminacion por los errores, es muy probable que las
personas minimicen su desempefio, afectando el cumplimiento de los objetivos de la

Organizacion.

Arizmendi (2015) en su tesis de investigacion denominada: “La relacion del clima
organizacional en la motivacion de logro de trabajadores mexicanos” en la Universidad

Nacional Autonoma de México; donde se llega a la siguiente conclusion:

Se identific la existencia de una relacion significativa entre el factor de
motivacion de logro y los factores de clima organizacional; satisfaccion de los
trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de la organizacion, union y apoyo
entre los comparfieros de trabajo, consideracion de los directivos, beneficios y
recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos. Concluyendo asi que, en
un mejor clima organizacional, hay una mayor preferencia por desempefiar tareas

dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo.

Entre el factor competitividad de la motivacion de logro y tres factores de clima

organizacional: satisfaccion con el trabajo, union y apoyo entre los compafieros y
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beneficios y recompensas se observa una relacion significativa, con esto concluye que en
un clima organizacional favorable se describe el deseo de ser mejor en situaciones

interpersonales.

Ojeda (2011) en su tesis de investigacion denominada: “Propuesta para determinar la
reaccion entre el clima organizacional y el desempefio laboral” en la Universidad

Nacional Auténoma de México. Donde se llega a la siguiente conclusion:

El clima organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder determinar
el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u organizacional,
ademas ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha corporacion,
permitiendo identificar con precision las diferentes problematicas en el funcionamiento
global de la organizaciéon pudiendo determinar el nivel de intervencién, y las areas

susceptibles de mejora y cambio.

Rodriguez (2014) en su investigacion titulada: “Diagnostico del Clima Organizacional
en la Direccion General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social del
Gobierno Federal” en la Universidad Nacional Autonoma de México. Donde se llega a
la siguiente conclusién:

En cuanto a los resultados presentados por parte de la funcion publica posicionan
a la SEDESOL en el 14 de 20 dependencias gubernamentales, lo que significa que el
clima organizacional y cultura organizacional es favorable, pero requiere implementar de
forma eficaz acciones que le den una posicion mejor en esta evaluacion y asi mejorar la

imagen de ésta en lo interno y en lo externo.

1.2.2. Caracter nacional
Bedoya (2003) en su tesis de investigacion titulada: “La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas ” en la Universidad Nacional Mayor

de San Marcos, Lima. Donde se llega a la siguiente conclusion:
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Los procesos de gestion de evaluaciones de desempefio estan sufriendo grandes
modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios modernos, el
estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso de gestion de la evaluacion
de desempefio, asi como de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituye un gran
desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los escenarios de los

mercados globalizados, si desean ser competitivos y permanecer en ellos.

Cobali (2009) en su tesis titulado: “La nueva gestion del potencial humano y su
evaluacion del desemperio en las instituciones financieras de Huamanga” en la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho. Donde se llega a la

siguiente conclusion:

Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los
desempefios laborales en las instituciones financieras de Huamanga definitivamente son
influidos por acciones de motivacion y los diferentes programas de incentivos; por
ejemplo, los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los
ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos por

productividad, demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis general.

Mayori (2008) en su tesis de investigacion titulada: “Capacitacion Empresarial y
desempefio laboral en el fondo de empleados del Banco de la Nacién- FEBAN-2006,
LIMA” en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Donde se llega a la

siguiente conclusién:

Podemos afirmar con un 95%, que un Programa de Capacitacion Empresarial se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Fondo de

Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006.
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1.2.3. Caracter local
Ramos (2015) en su tesis de investigacion titulado: “Influencia de la satisfaccién laboral
en la productividad de los trabajadores de la Municipalidad de Ituata, 2015”. Donde se

llega a la siguiente conclusion:

El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito
de Ituata (MDI) es alto (58%) y ademas los valores de Sig. Asintética para i) Tiempo de
servicios y nivel de satisfaccion, ii) Condicién laboral y nivel de satisfaccion y iii) Puesto
laboral y nivel de satisfaccién son 0,069; 0,184 y 0,080 respectivamente, y en ninguin caso

son menores a 0.05.

El nivel de productividad de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Ituata (MDI) es alto (62%), y ademas los valores de Sig. Asintética para i) Entorno de
trabajo y nivel de productividad ii) logistica de trabajo y nivel de productividad y iii)
infraestructura y nivel de productividad son 0,527; 0,403 y 0,336 respectivamente, y en
ningun caso son menores a 0.05. Es decir, que el nivel de productividad no depende del

entorno de trabajo, logistica de trabajo e infraestructura.

Recharte (2017) en su tesis de investigacion titulado: “Modelo de liderazgo y clima
organizacional de los trabajadores de la direccion regional de trabajo y promocion del

empleo Puno, 2015 . Donde se llega a la siguiente conclusion:

El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo Puno se encuentra en proceso de perfeccionamiento ya que es
motivado por intereses particulares, su clima laboral es por ende distante a ser bueno en

las dimensiones de comunicacion, responsabilidad e identidad institucional.

En la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, se impone el

modelo de liderazgo burocratico a traves de la posicion jerarquica que impone la
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disciplina y el cumplimiento de las funciones, sin embargo, no se puede desconocer un
liderazgo emergente desde instancias intermedias y en las diferentes areas, porque son
capaces de aportar con creatividad y emprendimiento para el logro de las metas y

objetivos institucionales.

El liderazgo emergente en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo Puno, se manifiesta en la habilidad de los trabajadores en ser originales en el
emprendimiento de nuevas tareas expresada en un 33.3% del total, que propende a
conocer la necesidades personales, grupales e institucionales para lograr metas y
objetivos, sin embargo es menester indicar que los niveles de identidad, responsabilidad
y comunicacion no son generalizados y ni los requeridos, sino quienes hacen praxis de

estas cualidades son en su mayoria los trabajadores con mas afios de servicio.
1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. Pregunta general

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno —2018?
1.3.2. Preguntas especificas

a. ¢Cual es la influencia que ejerce la motivacion en los resultados del desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018?

b. ¢Cual es la influencia de la comunicacion en la capacidad laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Puno —2018?

c. ¢De qué manera influye el trabajo en equipo en la eficiencia laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno —2018?
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14. IMPORTANCIA Y UTILIDAD DE ESTUDIO

El porqué de esta investigacion, es debido a que en la Municipalidad Provincial
de Puno, existe una gran debilidad en cuanto al clima organizacional y por ende a un buen

desempefio laboral. Todo ello a causa de diferentes factores que influyen en los mismos.

La finalidad de la investigacion es determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Puno. Para diagnosticar los factores que perjudican el buen desarrollo del desempefio
laboral de los trabajadores de esta institucion. Cabe destacar que el capital humano es el
principal factor que influye en la obtencion de los objetivos planteados y resultados
positivos que favorecerian en buen funcionamiento de las relaciones establecidas entre la
institucion que provee servicio y la poblacion que utiliza estos mismos servicios. Por lo
tanto, el capital humano no es s6lo un activo intangible estatico, sino es mas que un
proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo
lo necesario para su adecuado desempefio laboral, en este caso el clima organizacional

tiene una relacion con el desempefio laboral que tienen los trabajadores de la entidad.

Asimismo es relevante sefialar que, el buen desempefio laboral permite la
realizacion de las actividades asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la
institucién. En este caso esto reflejaria en la optimizacion de la gestion de la
Municipalidad Provincial de Puno (Sus centros poblados, comunidades campesinas,

barrios del sector urbano).
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la influencia que
ejerce en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno

—2018.
1.5.2. Objetivos especificos

a. Determinar la influencia de la motivacion en los resultados del desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.

b. Identificar lainfluencia de lacomunicacion en la capacidad laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Puno —2018.

c. Analizar de qué manera influye el trabajo en equipo en la eficiencia laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
1.6. CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

1.6.1. Resefia Histérica

La creacion de la provincia de Puno, se remonta desde antes de la llegada de los
espafioles en donde la ciudad de Puno era una aldea que tenia como escenario la Bahia
del Lago Titicaca. Que a fines del siglo X V1 el sur de Puno estuvo bajo el gobierno de los
Lupacas cuyo desarrollo alcanzaron grandes avances en la agricultura, ganaderia,
organizacion social y cultural. Por otro lado, la parte norte a partir de lo que hoy es Juliaca,
se encontraba bajo el poder de los Kollas, cuyo dominio se proyectaba desde los linderos

del actual Puno, hasta las riberas del Rio Ramis en el lado sur y oriental del Lago Titicaca.

Que a la segunda mitad del siglo XVI1I (1657) el Virrey Conde de Lemus (Pedro

Fernandez de Castro) trasladaba en puerto de San Luis de Alba, hacia lo que hoy es Puno
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y funda la villa de las Inmaculadas Concepcion y San Carlos de Puno el 9 de noviembre
de 1663 y el 4 de noviembre de ese mismo afio, lo declara capital de la provincia de

Paucarcolla (fecha en que se celebra cada afo).

La provincia de Puno fue creada por un decreto del 2 de mayo de 1854 y es capital

del departamento hoy Regién Puno.
1.6.2. Ubicacién

La investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial de Puno. Que se
encuentra al sureste del Peru y esta ciudad segun el INEI es la vigésima segunda mas

poblada del Peru y albergaba en el afio 2017 una poblacion de 135,288 habitantes.

Su extension abarca desde el centro poblado de Uros Chulluni al noreste, la zona
urbana del distrito de Paucarcolla al norte, la urbanizacion Ciudad de la Humanidad
Totorani al noroeste (carretera a Arequipa) y se extiende hasta el centro poblado de Ichu

al sur y la comunidad Mi Peru al suroeste (carretera a Moquegua).

1.6.3. Clima

En general el clima de Puno se halla frio y seco, al ubicarse a orillas del lago el
clima es temperado por las influencias del lago. Las precipitaciones pluviales son anuales
y duran generalmente entre los meses de diciembre a abril, aunque suelen variar en ciclos
anuales, originando inundaciones y sequias, también suelen originarse raras y esporadicas

caidas de nieve, generalmente son menores a 700 mm.

Las temperaturas tienen variaciones bastante marcadas, de acuerdo a las
estaciones que se presentan; es frio como en todo el altiplano por la presencia de bajas
temperaturas y esto con oscilaciones entre una temperatura promedio maxima de 21 °C y

una minima de -22 °C.
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1.6.4. Aspectos econdmicos

La ciudad de Puno es un polo (punto) de desarrollo econémico. En donde las
actividades econdmicas que se desenvuelven en la ciudad son: comercio, transporte,

turismo vivencial, servicios, hoteles, restaurantes, industria y entre otras.

En los indicadores econémicos, segun la Oficina Zonal Juliaca de la SUNAT
(entidad a cargo de la recaudacidn tributaria en la region de Puno), al afio 2011 la ciudad
de Puno tiene aproximadamente 65 mil inscritos, lo que representa el 27% de

contribuyentes de la region.
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CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. MARCO TEORICO

Segin mi concepto Arocutipa (2019), el tema de clima organizacional y
desempefio laboral siempre fue importante para las organizaciones, instituciones, ONGs
y para las autoridades del &mbito pablico y privado. Tal como se puede sefialar que todo
diagndstico sobre una organizacion requiere conocer no solo la estructura de esta sino
también las caracteristicas de las personas que la componen y la percepcién que ellas
tienen de su organizacion; es decir, no puede haber diagnostico sin conocimiento cabal
del clima organizacional. En ese entender la observacion que se realiza de este fendmeno
lo que permite y esa es su importancia obtener una vision dinamica de ciertos procesos
organizacionales. Donde la percepcion directa e indirecta que los individuos tienen de
estos procesos influyen en su comportamiento y, por ende, en una serie de factores tales
como productividad, satisfaccion, efectividad, eficacia, capacidad y entre otros. Sin
embargo, el tema de clima organizacional y desempefio laboral no pasa exclusivamente
por temas econdmicos, sino también por temas por biopsicosociales. En donde los
empleados motivados tienden a ser mas productivos, eficaces, creativos y comprometidos
con el trabajo que realizan, y si se es capaz de crear un ambiente que pueda atraer, motivar
y retener a aquellos que trabajan bien, los empleados estaran mas propensos al éxito y ser

competitivos y eficientes en el trabajo que desempefian.
2.1.1. Teorias desde el enfoque estructuralista

Para dar sustento cientifico a la presente investigacion sobre esta seccion del clima
organizacional y las estructuras organizacionales, se optd por rescatar la sistematizacion

integral de los planteamientos teoricos del enfoque estructuralista.
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Donde podemos afirmar que el enfoque estructuralista surge en el siglo XX como
una corriente del pensamiento humano e influye directamente en disciplinas como

linglistica, la historia, la psicologia, la antropologia, y la sociologia.

De acuerdo con la teoria estructural, dentro de una cultura el significado es
producido y reproducido a través de varias practicas, fenOmenos y actividades que sirven

como sistemas de significacion.

Para Ferrater (1979) la estructura es “... un sistema o conjunto de sistemas
relacionados entre si, tales sistemas son de diversas clases: linglistico, sociales,
econdmicos, entre otros aspectos es importante resaltar que los sistemas que forman una
estructura son sistemas linguisticos, puesto que las estructuras se pueden estudiar a través

del lenguaje verbal” (pag. 45).

Para Piaget (1980) una estructura es: “... un sistema de transformaciones que
entrafia unas leyes en tanto que sistema (por oposicion a las propiedades de los elementos)
y que se conserva 0 se enriquece por el mismo juego de sus transformaciones, sin que
estas lleguen a un resultado fuera de sus fronteras o reclame unos elementos exteriores.
En una palabra, una estructura comprende asi los tres caracteres de totalidad,

transformacion y de autorregulacion” (pag. 92).

Por tanto, las estructuras son entendidas como sistemas de transformacion de la
realidad que obedecen a ciertas leyes que cambian de acuerdo con las transformaciones
propias, es decir opera en ellas la autorregulacion. Para entender las estructuras desde la
dindmica de las transformaciones es entender el estructuralismo como algo dindmico que
se construye permanentemente y que a su vez puede establecer relaciones diversas con la

ciencia; “... una ciencia que estudie la vida de los signos en el seno de la vida social ellos
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nos ensefian lo que consisten los signos y cuales son las leyes que los gobiernan”

(Guiraud, 1997, pag. 85)

Donde la teoria estructuralista se concentra en el estudio de las organizaciones y
el estudio del hombre en una organizacion con las siguientes caracteristicas: flexibilidad,
paciencia frente a frustraciones, capacidad de diferir las recompensas y deseo de

realizacion. Desde este enfoque se puede tomar como caracteristicas lo siguientes:

La relacion del poder y autoridad en el sistema formal de una empresa, pero con
la diferencia que se le agrega el componente humano. Donde también este enfoque hace
hincapié entre lo que necesita una empresa y lo que necesitan los individuos y que a veces

esto no es correspondido, y en consecuencia esto genera conflicto.
Para Weber (1993) los factores de la teoria estructuralista son lo siguiente:

El ser humano, considerado como un recurso mas que la organizacion puede
utilizar para lograr sus objetivos. Una de las principales caracteristicas del individuo es la
obediencia tanto a sus superiores, como las normas, reglas y reglamentos que la empresa,

institucidn u organizacion estipula.

El medio ambiente, que es uno de los principales factores también considerado en

esta teoria, donde se le considera como una variable estatica.

La motivacion, que es el modelo y esta es instrumentado por medio de dos tipos
de intervenciones: La primera se da a través del movimiento que el personal realiza a lo
largo de la estructura organizacional, en donde existe un sistema de escalafén que permite
a los empleados ascender a diferentes niveles jerarquicos. La segunda corresponde a los
propios individuos y esta se basan en el supuesto que el trabajador desea efectuar su

carrera profesional en la burocracia.
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La comunicacion, segun esta corriente se puede realizar en dos sentidos; uno de
forma descendente que establece la relacion de superior a subordinado, donde la
comunicacion se orienta a la generacion de ordenes por parte del jefe y a la obediencia de
las mismas por parte del empleado. Y lo otro de forma ascendente que se establece la
relacion de subordinado a superior, donde la relacion cumple funciones generalmente
orientadas a presentar inconformidades que el empleado siente respecto al desempefio de

sus labores, de igual manera como al informar los resultados obtenidos.

La toma de decisiones, en donde las decisiones se hacen a travées de las normas,
reglas y reglamentos establecidos en una organizacion e institucion, o a través de los actos
de los individuos trabajadores orientada por aspectos l6gicos. La toma de decisiones se
hace relacionando el problema con las reglas estipuladas por la organizacion e institucion,

0 por donde el mismo asunto lo requiere.

El cambio, este factor es temido por los empleados de una organizacion e
institucion, por donde se considera como un sintoma de fracaso en la institucién, en donde

la institucion tiene que lograr la coherencia de sus acciones.

La participacion, segun esta corriente la participacion es nula, ya que las personas
se deben a los puestos y estos, a su vez estan delimitados a ciertas areas de competencia

en donde los individuos no pueden sobrepasar. (pag. 124)
2.1.2. Teorias sobre el clima organizacional

¢Qué es el clima organizacional? Para dar respuesta a esta interrogante recurrimos
a lvancevich (2006), quien sostiene que el clima organizacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional; implica
basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia,

sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades
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de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la
organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la

organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia. (pag. 112)

Luego Luthans (2008) amplia que el clima organizacional es “el estudio y la
aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas positivas de los recursos
humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento

del desempefio en el lugar del trabajo actual” (pag. 45).

Mientras que Méndez (2006), sostiene que el clima organizacional es el ambiente
propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las discrepancias
entre éstos. No obstante, hay algin acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas sobre

el clima. (pag. 33)

Por otra parte Alles (2018) afirma: que el comportamiento organizacional se
ocupa del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y como repercute esa

conducta en el desempefio de ésta. (pag. 28)

Para Chiavenato (2002) el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmaésfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo
de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). (pag. 273)

Posteriormente Likert (2014) en la teoria del clima organizacional. Aporta los tres
tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion: las

variables causales, las variables intermediarias y las variables finales.
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a. Variables Causales

Son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que las variables
independientes susceptibles de sufrir una modificacion proveniente de la organizacion de

los responsables.
b. Variables Intermediarias

Estas Variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por ejemplo,
las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones, etc.
C. Variables Finales

Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos
precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion; son,

por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y pérdidas.

La combinacién y la interaccion de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitan sobre un continuo que parte de un
sistema muy autoritario que corresponde a un clima cerrado y a un sistema muy

participativo, que corresponde a un clima abierto.

Del mismo modo Likert (2014) aporta los factores que determinan el clima laboral

son los siguientes:
a. Factores externos

Los factores externos de la organizacion como los clientes, proveedores, presiones

sindicales y los medios de comunicacion.
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b. Factores psicoldgicos

Los factores psicolégicos que estan presentes como las actitudes, las opiniones, las
percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus

interacciones.
C. Factores individuales, grupales y estructurales

Las caracteristicas de cada individuo, comprende sus actitudes, percepciones,
personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir influye sobre

su comportamiento y sobre o ambiente al interior de la organizacion.

Los grupos, la dindmica de los grupos formales e informales que existen dentro
de la organizacion, su estructura, procesos de comunicacion, identificacion, nivel de
cohesion, espiritu de cuerpo, normasy cédigos de las relaciones, roles y papeles al interior

de los mismos, también afectan sobre el clima organizacional.

La estructura estd compuesta por las normas de trabajo, las politicas
empresariales, el sistema y flujo de comunicacion y las relaciones de poder. La forma
como esta disefiada la estructura organizacional, las jerarquias y los niveles
organizacionales, las tareas, roles y funciones de los miembros, la carga y la presion en

el trabajo, afectan sobre el clima organizacional.

Asimismo, la psicologia organizacional se encarga del estudio del

comportamiento de las personas en el seno de una organizacion.
2.1.3. Teorias sobre la comunicacion

Para Fonseca (2011) comunicar es "llegar a compartir algo de nosotros mismos.
Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de
ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o

significacidn de acuerdo con experiencias previas comunes".
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Meéndez A. (2004) afirma que la comunicacion ocurre cuando hay "interaccion
reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor)”
realizando la "ley de bivalencia”, en la que todo transmisor puede ser receptor, todo
receptor puede ser transmisor. "Es la correspondencia de mensajes con posibilidad de
retorno mecanico entre polos igualmente dotados del méximo coeficiente de

comunicabilidad".

Para Pasquali (1979) los Unicos entes capaces de presentar comportamientos
comunicacionales y sociales, de transmitir y recibir intelectual y sensorialmente son los
seres racionales (los seres humanos), los cuales poseen el “con - saber™ de la conciencia
y de la copresencia de ambos para que se dé la comunicacion (el saber que existen dos
presencias la del otro y la propia), que interactian simétricamente, tratando de
acondicionar la voluntad de entendimiento mutuo, es lo que se denomina dialogo. Expresa
que si (no hay comunicacion ni relaciones dialécticas de otro tipo con la naturaleza ni con
la materia bruta) en este caso so6lo existe una relacion monovalente o una relacion de
informacion, donde los mensajes emitidos no tendrian retorno mecanico, ya que los

participantes presentan un bajo coeficiente de comunicabilidad.
2.1.4. Teorias sobre toma de decisiones

Segun Diaz (1993) afirma que para Kant la autonomia es el principio por medio
del cual la voluntad se hace participe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible
que ésta (la voluntad racional) formule un imperativo categérico. Cuando la voluntad
toma por ley alguna que no esta dada por su propia razén practica sino por un objeto
exterior que la determina, ésta actia moralmente por motivos subjetivos e intereses
particulares (conforme al deber), mas que por el deber mismo. Debemos entender que la
Heteronomia significa una falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos los

principios espurios. (pag. 61)
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Para Kohlberg (2018) plantea dilemas morales a diferentes adultos y ordenando
las respuestas. Sus estudios recogieron informacion de diferentes latitudes (EE.UU,
Taiwan, México) para eliminar la variabilidad cultural, y se centraron en el razonamiento
moral, y no tanto en la conducta o sus consecuencias. De esta manera, Kohlberg establecio
tres estadios de moralidad, cada uno de ellos subdividido en dos niveles. Se leen en

sentido progresivo, es decir, a mayor nivel, mayor autonomia.
2.1.5. Teorias sobre la motivacion laboral

Al respecto, Zuluaga (2017) sefiala lo siguiente: “...la motivacion esta constituida
por componentes cognitivos, afectivos y de conductas. Las preferencias, persistencias y
empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de la persona que
se traducen en todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacién son todos aquellos factores

que originan conductas...” (pag. 68).

Por otro lado Robbins (2008) afirma que la motivacion “Es la disposicion para
hacer algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad
condicionada de ese algo”. Con respeto del autor citado, la motivacion es la voluntad de
cada una de las personas que ponen para desarrollar una determinada actividad segln sus
expectativas que benefician o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de forma

grupal o personal. (pag. 26)

Para Stoner & Freeman (1996) el proceso de motivacion se considera como el area
administrativa que busca influenciar en la conducta de las personas, con la premisa basica
de que es el motor principal para que la gente trabaje en forma mas eficiente, e incluye
factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia humana en un sentido

particular y comprometido.
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Para abordar el tema de motivacién, es preciso hacer referencia a las teorias y

metodologias de Maslow:
a. Teoria de la motivacion segin Maslow

Para Maslow (1991) la teoria de la motivacion, cuyo mas representativo icono es
la piramide de Maslow, en donde en ella propuso una estratificacion de las necesidades

en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la subsistencia del
individuo, llamadas también necesidades fisiologicas como comer, beber y dormir;

laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales minimas.

El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, en el
aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el

empleo, seguridad social y salario superior al minimo.

El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculacion, carifo,
amistad, etc., y en el &mbito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras

personas, el compafierismo, relaciones laborales.

El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracién y mantenimiento
de un estatus que en el &mbito del empleo seria el poder realizar tareas que permitan un

sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y reconocimiento.

El nivel més alto implica la autorrealizacién personal que laboralmente se refiere
a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades, capacidades y la creatividad. Las

caracteristicas que ha identificado Maslow son los siguientes:

« Sélo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de todas las personas,

pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.
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« Las necesidades fisioldgicas nacen con la persona, el resto de las necesidades surgen

con el transcurso del tiempo.

» A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen gradualmente
necesidades de orden superior; no todos los individuos sienten necesidades de

autorrealizacion, debido a que es una conquista individual.

* Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivador relativamente

corto, en contraposicion, las necesidades superiores requieren de un ciclo mas largo.
b. Teoria de la motivacion de la Jerarquia de Alderfer

Alderfer (1959) plantea que hay tres grupos de necesidades primarias: existencia,

relaciones y crecimiento; de alli el nombre de teoria ERC.

El grupo de la existencia se ocupa de satisfacer nuestros requerimientos basicos
de la existencia material. Incluye los renglones que Maslow considera necesidades

fisioldgicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades es el de las relaciones: la necesidad que tenemos
de mantener relaciones interpersonales importantes. Estos deseos sociales y de status
exigen la interaccion con otras personas, si es que han de quedar satisfechos, y coinciden

con la necesidad social de Maslow y el componente externo de clasificacién de la estima.

Por ultimo, Alderfer (1959) incluye las necesidades de crecimiento; un deseo
intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el componente intrinseco de

la categoria de estima de Maslow Y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion.

Ademas de sustituir por tres necesidades las cinco de Maslow, ¢en qué sentido es
diferente la teoria ERC de Alderfer de la de Maslow? en contraste con la teoria de la

jerarquia de las necesidades, la teoria ERC muestra que (1) puede estar en operacién mas

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del
| Attiplano

de una necesidad al mismo tiempo, y (2) si se reprime la satisfaccion de una necesidad de

nivel superior, se incrementa el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow es una progresion rigida en escalones. La
teoria ERC no supone una jerarquia rigida en la que una necesidad inferior deba quedar
suficientemente satisfecha, antes de que se pueda seguir adelante. Por ejemplo, una
persona puede trabajar sobre el crecimiento, cuando las necesidades de relacion o
existencia todavia estén insatisfechas, o puede operar las tres categorias de necesidades

al mismo tiempo.

Por lo tanto, se puede plantear que la motivacion es un término geneérico que se

aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.

2.1.6. Teorias sobre el desempefio laboral

Para Chiavenato (2000) el desempefio es como las acciones 0 comportamientos
observados en los empleados son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas

relevante con la que cuenta una organizacion. (pag. 124)

Segun Bittel (2000) plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por
las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos

de la empresa. (pag. 83)

Ghiselli (1998) sefiala como el desemperio esta influenciado por cuatro factores:
la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.
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Por otro lado, Palaci (2005) plantea que: “El desempefo laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo

Ileva acabo en un periodo de tiempo” (pag. 155).

Del mismo modo para el autor antes citado existen ciertos elementos que inciden
en el desempefio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral.
Entre estos tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en
relacion con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar
las tareas asignadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e. Factores
motivacionales y conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura

organizacional; h. Expectativas del empleado. (pag. 237)

Segun Robbins (2004), complementa al determinar como uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacién de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus

esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador
va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos
que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, vision y mision de la

organizacion.

Por otro lado, existen teorias que sustentan acerca del desempefio laboral, las

formas y de como se producen ellas de acuerdo a los diferentes enfoques y contextos.
Factores del desempefio laboral:

Segun Bain (2003) sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad.
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a. Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse méas facilmente que
otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros
incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los
factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de

organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

Para los factores duros la productividad significa el grado en que el producto
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento
del disefio y de las especificaciones. Planta y equipo. La productividad de este factor se
puede mejorar el prestar atencion a la utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el
costo, la inversion, el equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion
de la capacidad, el control de los inventarios, la planificacién y control de la produccion,

entre otros.

Mientras que los factores blandos pueden mejorar la productividad de este factor
para obtener la cooperacion y participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores favorables al aumento de la
productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena formacion

y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacién y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes
de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnolégicas, asi como
poseer una buena comunicacion en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar
un andlisis sistematico de los métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y

la realizacion del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y
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de la formacion profesional. Estilos de direccion. Es el responsable del uso eficaz de todos
los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el disefio
organizativo, las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la
planificacion y controles operativos, las politicas de mantenimiento y las compras, los
costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto, las

técnicas de control de costos y otros.
b. Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la

productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes:

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo
en la productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccidon adoptada
por las compafiias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden a

modificar a esta estructura.

Cambios econdmicos. El traslado de empleo de la agricultura a la industria
manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por otro
lado las variaciones en la composicion del capital, el impacto estructural de las
actividades de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la

competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado de
trabajo, la incorporacidn de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que perciben,

la edad de jubilacion, y los valores y actitudes culturales.
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Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacion,
formacién profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional;
la tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de

tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la

productividad.
2.1.7. Teorias sobre la productividad laboral

Para Dalessio (2012), la productividad es definido como la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recursos (trabajo, capital, tierra,
materiales, energia, informacion) en la produccion de bienes y servicios. Es la relacion
entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos usados y el tiempo que lleva

conseguirlo, y se representa generalmente asi.
Productividad = Productos / Insumos = Resultados / Recursos

Hablar de la productividad es hablar de la relacion entre la produccion y los
insumos totales; entonces, esto no quiere decir que la productividad es sindbnimo de
produccion ya que una empresa u organizacion puede generar el doble de los productos
con respecto al afio anterior, pero usando el doble de recursos, por lo tanto, su
productividad no habra cambiado. No debe confundirse incrementos de produccién con
incrementos de productividad; asi, una empresa que en un ejercicio hubiera producido el
doble niumero de productos. La productividad no es mas que el cociente entre la cantidad

producida y la cuantia de los recursos que se hayan empleado para obtenerlo.
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La productividad, tal y como lo deseamos presentar, permite comparar los grados
de aprovechamiento que obtiene la empresa en el empleo de los factores de la produccion

aplicado.

Segun Pageén (2010), la productividad laboral, denominada también productividad
del trabajo, se mide a través de la relacion entre la produccion obtenida o vendida y la
cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo en un periodo determinado. La
medicion de la productividad laboral puede realizarse en el ambito de un establecimiento,

de una empresa, de una industria, de un sector o de un pais.
2.1.8. Teorias sobre la eficacia

Para Coulter (2008) la eficacia se define como “hacer las cosas correctas”, s

decir; las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos™

Segun Da Silva (2008) la eficacia “esta relacionada con el logro de los objetivos
y resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar
las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o

resultado”

Para Andrade (2005) la eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos
previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se

conoce como eficiencia directiva”
2.1.9. Teorias sobre la eficiencia laboral

Para Chiavenato (2010) Eficiencia “significa la utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Donde esto puede definirse mediante la ecuacion

E=P/R, donde P son los productos resultantes y R son los recursos utilizados” (pag. 52).

Segin Weihrich (2004) la eficiencia es “el logro de las metas con la menor

cantidad de recursos” (pag. 62).
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Para Coulter (2008) la eficiencia consiste en “obtener los mayores resultados con

la minima inversion”.

Para Da Silva (2008), la eficiencia significa “operar de modo que los recursos sean

utilizados de forma mas adecuada”.

Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados

y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose en productos.

La efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras palabras, la
forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, mientras que la

forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia. (Mejia, 2017,
pag. 82)

Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre
la eficacia y la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de produccién. E= P/CP.
Cuando se habla de efectividad, se esta haciendo referencia a la capacidad o habilidad
que puede demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo o cualquier

elemento para obtener determinado resultado a partir de una accion.

Para Koontz & Weihrich (2001), es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivitas,
aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores

productos.
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2.1.10. Teorias sobre la satisfaccion laboral

Segin Weihrich (2004) sefiala que la satisfaccion se refiere al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras palabras, la
satisfaccion es un resultado ya experimentado. Esto es sustentado con las diferentes

teorias:
a. Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas completas del
cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoria esta centrada en la interaccion entre
el individuo y el ambiente; la base de la misma es el concepto de correspondencia entre
el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento de esta
correspondencia es un proceso continuo y dindmico denominado por los autores ajuste en

el trabajo.

La satisfaccion no se deriva unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, ademas
de las necesidades, los valores de dichos trabajadores. Sefialan que hay tres variables
dependientes que son, la satisfaccion laboral del individuo, los resultados satisfactorios y
la antigiedad laboral. Las variables independientes, destrezas y habilidades personales,
las destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la correspondencia entre
ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la persona, y los

refuerzos ocupacionales.
b. Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para evaluar su

trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las caracteristicas socio-
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econdmicas de la comunidad en que labora, son estas influencias en las que se realizaran

apreciaciones laborales que determinaran el grado de satisfaccion.
C. Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral esta en funcion
de los valores laborales mas importantes para las personas que pueden ser obtenidos a
través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona estan
ordenados en funcion de su importancia, de modo que cada persona mantiene una
jerarquia de valores. Las emociones son consideradas como la forma con que se

experimenta la obtencion o la frustracion de un valor dado.

La satisfaccion laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o permite
el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionado al grado

en que esos valores son congruentes con las necesidades del individuo.
d. Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta
determinada por dos factores denominados; caracteristicas situacionales y eventos

situacionales:

Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion,
las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision, esta informacién
es comunicada antes de ocupar el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que
no tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto,
a menudo no son esperadas por €l y pueden causar sorpresa al individuo. Las

caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas.
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Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada situacion.
Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las respuestas emocionales

ante la situacion con la que se encuentra la persona en su organizacion.
2.2.  Hipotesis de investigacion
2.2.1. Hipotesis general:

La relacion que existe entre un buen clima organizacional determina
significativamente en un buen desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno — 2018.
2.2.2. Hipotesis especificas:

a. La motivacion mediante actitud de los trabajadores influye significativamente en los
resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Puno — 2018.

b. La comunicacion mediante la cualidad racional y emocional influye
significativamente en la capacidad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno — 2018.

c. Eltrabajo en equipo altamente organizado influye significativamente en la eficiencia

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion titulada “Clima organizacional e influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, 2018. Es de caracter
cuantitativo, cuyo disefio de investigacidn es de tipo correlacional descriptivo, puesto que
se pretende determinar la relacion existente entre clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral. Se trabajo con dos variables. La primera: Clima organizacional
como variable independiente. La segunda: Desempefio laboral como variable

dependiente. Luego se establecid la relacion existente entre las dos.
3.1.1. Nivel de analisis

El nivel de andlisis de la presente investigacion es micro ya que la investigacion

se realizo en la Municipalidad Provincial de Puno.
3.1.2. Ejes de andlisis

Los ejes de analisis son tres: El clima organizacional, desempefio laboral e

influencia.
3.1.3. Dimension de anélisis

Las dimensiones de analisis respecto al Clima organizacional y su influencia en

el desempefio laboral son las siguientes: motivacion, comunicacion y trabajo en equipo.
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3.1.4. Unidad de analisis y observacion

La unidad de analisis es la Municipalidad Provincial de Puno, mientras que la
unidad de observacion e investigacion es la totalidad de los trabajadores, funcionarios y

servidores de esta institucion.
3.2. POBLACIONY MUESTRA DE INVESTIGACION

El tipo de muestra ha sido de caracter no probabilistico, aleatorio simple y por

conveniencia, considerando la proporcionalidad porcentual del tamafio de la poblacion.

En esta investigacion se ha considerado como poblacion objetiva la totalidad de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018, siendo un total de 300
servidores publicos entre hombres y mujeres que laboran en esta institucion. (Fuente

RR.HH — MPP).
3.3. TECNICAE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
La técnica utilizada para la recoleccion de informacion fue:

- Encuesta sobre clima organizacional, aplicado a funcionarios, trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno.

- Encuesta sobre desempefio laboral, aplicado a funcionarios, trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno.

La encuesta es una técnica de investigacién que consistié en una interrogacion
verbal y escrita que se realizd a los funcionarios, trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno con el fin de obtener informacion necesaria para esta investigacion.

Segun Arias (2012) la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es una

estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener informacion.

El instrumento utilizado para la recoleccion de informacion fue:

50

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

El cuestionario estructurado, ya que este instrumento es de caracter cuantitativo
que se usa para medir o registrar diversas situaciones y contextos. Del mismo modo el
cuestionario es estructurado porque las alternativas de respuesta a cada pregunta tienen

ya opciones predefinidas, de esta forma el analisis estadistico resulta mas facil.

Segun Aristides (2012) el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas popular,
utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar y

universalizar la informacion.
3.4. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se realizO las siguientes actividades y/o

coordinaciones:

Se solicitd verbalmente el permiso correspondiente a la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Puno, para asi poder solicitar la carta

de presentacion al decano de la Facultad de Ciencias Sociales.

Se presento la carta de presentacion a la Municipalidad Provincial de Puno de
manera formal, para asi de esta manera tener la autorizacion respectiva y/o permiso de la

Sub Gerencia de Recursos Humanos.

De esta manera de realizo el levantamiento de informacion, en donde se
entregaron el cuestionario estructurado tanto de clima organizacional y desempefio
laboral en un solo momento; luego a cada trabajador se les explico sobre la forma de

llenado.
3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El proceso y andlisis de los datos recogidos en el proceso de investigacion tuvo

las siguientes etapas o partes.
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Se centrd en la revision de datos consignados en las encuestas y su respectiva

codificacion de ambos instrumentos.

Estuvo orientado a la elaboracion de base de datos con su respectiva codificacion
que implica el tratamiento de las informaciones recogidas en el campo de investigacion,

para lo cual se us6 los programas de IBM SPSS Statistic 22.0 y el MICROSOFT Excel.

Se enmarco en la transferencia de la informacidn fisica al virtual. Posterior a ello
se generaron las tablas de frecuencia y contingencia respetando las nomenclaturas

exigidas.

Para el analisis de datos se utilizo las pruebas estadisticas se usé la Chi-cuadrado

de Pearson y la correlacion de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS

4.1.1. Caracteristicas socio laborales de los trabajadores encuestados

La investigacion analiza la problematica laboral en los aspectos de desempefio,

eficacia laboral desde la perspectiva de la teoria del estructuralismo y la teoria de las

relaciones humanas. Para lo cual, sea identificado como sujeto de investigacion a los

trabajadores nombrados y contratados, personal CAS, CAP, PLANILLA, SNP, que

asciende a 300. De los cuales sea tomada la totalidad de los trabajadores.

En la siguiente tabla se expone las caracteristicas socio laborales de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno (MPP) en el afio 2018, las mismas

que fueron recogidas a través de instrumentos pre codificados.

Tabla 1: Caracteristicas socio laborales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno, 2018.

Edad

Entre 22 a 29 118 39,3
Entre 30 a 36 81 27,0
Entre 37 a 43 58 19,3
Entre 44 a 50 24 8,0
Entre 51 a 57 7 2,3
Entre 58 a 66 12 4,0
Total 300 100,0
Sexo

Femenino 125 41,7
Masculino 175 58,3
Total 300 100,0
Ocupacion

Auxiliar 27 9,0
Profesional 185 61,7

A continuacion... ||
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Total 300 100,0
Condicidn laboral
Contratado 254 84,7
Nombrado 46 15,3
Total 300 100,0

Tipo de contrato

Cap. 59 19,7
Cas 159 53,0
Planilla 51 17,0
Snp 31 10,3
Total 300 100,0

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

De acuerdo a la informacion de la tabla anterior se evidencia que la mayoria de
los trabajadores de la MPP son jovenes, con un 39,3% oscilan entre 22 a 29 afios y con
predominancia el género masculino con un 58,3%. Del mismo modo el personal de la
MPP en cuestién a ocupacion esta conformado por 9,0% que laboran como auxiliares, el
29,3% son técnicos encargados de areas técnicas administrativas y el 61,7% son
profesionales quienes ocupan cargos administrativos y de responsabilidades, de los cuales
el 15,3% son nombrados, 84,7% son contratados. De acuerdo al tipo de contrato se puede
mencionar que el 10,3% es por SNP, 17,0% es por modalidad de planilla, el 19,7% es por

contrato CAP y el 53,0% es por contrato CAS.

Como se sabe la estructura de una organizacién marca una jerarquia y los niveles
de responsabilidad laboral y crea los distintos niveles de asignacion de tareas y a su vez
la comunicacion dentro de una organizacion. Con referente a la informacion no es capaz
de fluir eficientemente donde y cuando se requiere. El equipo de mandos no tiene canales
de comunicacion efectivos entre las oficinas. Los defectos en la estructura de
organizacion causan interrupciones en la comunicacion o fallas en la responsabilidad que
necesitan ser reparados para facilitar la eficiencia dentro de la Municipalidad. Sin

embargo, las relaciones laborales e interpersonales generan un adecuado clima
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organizacional y desempefio laboral de los mismos en el cumplimiento de los objetivos

de la institucion.

4.1.2. Clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno

Para Ivancevich (2006), quien sostiene que el clima organizacional es el estudio
de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional;
implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores,
capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro
de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la

organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia, (pag. 112).

Luego Luthans (2008) amplia que el clima organizacional es “el estudio y la
aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas positivas de los recursos
humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento

del desempefio en el lugar del trabajo actual” (pag. 45).

Mientras que Mendez (2006), sostiene que el clima organizacional es el ambiente
propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las discrepancias
entre éstos. No obstante, hay algin acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas sobre

el clima. (pag. 33)

En la presente seccion se abordard el tema de clima organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, para lo cual se trabaja con

dimensiones como motivacion, comunicacion y trabajo en equipo.
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4.1.3. Motivacion en los trabajadores de la MPP

Al respecto, Zuluaga (2017) sefiala lo siguiente: ““...la motivacion esta constituida
por componentes cognitivos, afectivos y de conductas. Las preferencias, persistencias y
empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de la persona que
se traducen en todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacion son todos aquellos factores

que originan conductas...” (pag. 68).

Por otro lado Robbins (2008) afirma que la motivacion “Es la disposicion para
hacer algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad
condicionada de ese algo”. Con respeto del autor citado, la motivacion es la voluntad de
cada una de las personas que ponen para desarrollar una determinada actividad segun sus
expectativas que benefician o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de forma

grupal o personal. (pag. 26)

Tabla 2: Motivacion en los trabajadores de la MPP, por escala valorativa, segun
principales enunciados, 2018.

1 Se siente motivado al realizar su trabajo 0 0 137 45,7 163 54,3 300 100,0

Considera que la motivacion, es un aspecto
2 fundamental para desempefiar un buen 4 1,3 8 283 211 70,3 300 100,0
trabajo

Observa usted que los trabajadores tienen

. L 3 1,0 200 66,7 97 323 300 100,0
un fuerte compromiso organizacional

Le generan reconocimientos en relacion a
4 sus destrezas y tipo de trabajo que 87 29,0 138 46,0 75 250 300 100,0
desempefia

Le otorgan incentivos econdmicos aparte
5 de su salario en funcion a su buen 165 550 94 31,3 41 13,7 300 100,0
desempefio laboral

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.
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En los resultados evidencian que los trabajadores de la MPP; el 54,3% aducen
estar siempre motivados y el 45,7% manifiestan veces al realizar su trabajo y el 70,3%
considera que la motivacion es siempre un aspecto fundamental para desempefiar un buen
trabajo. Asi mismo, sefialan que el 66,7% de los trabajadores a veces tienen un fuerte
compromiso organizacional y el 46,0% aducen que a veces se generan reconocimientos
a sus destrezas y trabajo que desempefia. Por otro lado, el 55,0% manifiestan que nunca
le otorgan incentivos econdémicos a parte de su salario al buen desempefio laboral. Es
decir, segun la expresion de los trabajadores de la MPP, ellos muestran tener regular

motivacion por parte de la institucion.

En ese sentido, la administracion de la MPP, no impulsa actividades que conlleve
a la motivacion y reconocimiento a los trabajadores que desempefian y demuestran sus
trabajos con destreza, con compromiso institucional u organizacional. Por lo que cada

trabajador realiza su labor sin motivacion.

En ese entender podemos decir que el proceso de motivacién se considera en el
area administrativa que busca influenciar la conducta de las personas, con la premisa
basica que es el motor principal para que los trabajadores trabajen en forma mas eficiente
e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia humana en un

sentido particular y comprometido.

Por lo tanto, se puede plantear que la motivacion es un término genérico que se

aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.
4.1.4. Comunicacion entre los trabajadores de la MPP

Para Fonseca (2011) comunicar es "llegar a compartir algo de nosotros mismos.

Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de
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ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o

significacion de acuerdo con experiencias previas comunes".

Asi mismo, Méndez A. (2004), afirma que la comunicacion ocurre cuando hay
“interaccién reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor)” realizando la “ley de bivalencia”, en la que todo transmisor puede ser receptor,
todo receptor puede ser transmisor. “ES la correspondencia de mensajes con posibilidad
de retorno mecanico entre polos igualmente dotados del méaximo coeficiente de

comunicabilidad”.

Tabla 3: Actitudes de comunicacion entre los trabajadores de la MPP, por escala
valorativa, segun principales enunciados, 2018.

Se presentan problemas por falta de

1 o !
comunicacion en el trabajo.

24 80 192 640 84 280 300 100,0

En la Institucion se promueve la
2 discusion abierta y sincera de los 61 20,3 181 60,3 58 19,3 300 100,0
problemas.

3 El Alcalde esta dispuesto al didlogo. 30 10,0 140 46,7 130 43,3 300 100,0

El Alcalde informa al personal sobre
4 situaciones importantes que ocurren 32 10,7 172 573 96 32,0 300 100,0
en el trabajo.

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

En los resultados se evidencian que segun los trabajadores de la MPP existe una
comunicacion relativamente entre los trabajadores y con sus propios jefes. En donde el
46,7% aducen que a veces el alcalde esta dispuesto al dialogo y esto coadyuva a que el
57,3% manifiesta que a veces el alcalde informa al personal sobre situaciones importantes

que ocurren en el trabajo. Por otro lado, el 60,3% manifiestan que a veces en la institucién
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se promueve la discusion abierta frente a los problemas que se presenta y el 64,0%

manifiestan que a veces se presentan problemas por falta de comunicacion en el trabajo.

Viendo los resultados sobre la comunicacion entre los trabajadores da la MPP
(profesionales, técnicos y auxiliares). Podemos decir que la comunicacion es importante
y es una herramienta primordial para mejorar el desempefio; de esa manera ir
contribuyendo a climas organizacionales positivos, mejorar con el trabajo coordinado y
por ende, el funcionamiento de la organizacion orientado a la calidad y productividad. De
esta manera la comunicacién es un proceso tan simple pero a la vez primordial para la
vida humana, que involucra elementos conocidos como emisor, mensaje, canal, receptor
y la retroalimentacion que se lleva a cabo entre dos 0 méas personas. Estas caracteristicas
son la esencia dindmica del proceso, es parte fundamental para el éxito empresarial; todo
duefio de una empresa debe tener en cuenta que es importante saber comunicarse con los
trabajadores y fomentar que estos lo hagan de igual forma; para muchos es un reto facil
y sencillo de realizar, pero que conlleva distintos aspectos a tomar en cuenta ya que cada
persona es un mundo, y mas aun en el ambito empresarial en donde el factor humano es

lo mas dificil de sobrellevar en las empresas.
4.1.5. Trabajo en equipo entre los trabajadores de la MPP

Para Koontz (1998) el trabajo en equipo es un grupo de personas altamente
organizadas y orientadas hacia la consecucion de una tarea comun. Lo componen un
numero reducido de personas que adoptan e intercambian roles y funciones con
flexibilidad de acuerdo con normas preestablecidas, y que disponen de habilidades para

manejar sus relaciones con otras personas en un clima de mutuo respeto y confianza.
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Tabla 4: Trabajo en equipo entre los trabajadores de la MPP, por escala valorativa,
segun principales enunciados, 2018.

El Alcalde o Gerentes estimula el
trabajo en equipo.

41 13,7 158 52,7 101 33,7 300 1000

El trabajo en equipo le ha permitido
discutir abiertamente los problemas y
buscar diferentes alternativas para
solucionarlos.

26 87 188 62,7 86 287 300 1000

Existe coordinacion y colaboracion
3 entre las distintas areas de la 23 7,7 180 60,0 97 32,3 300 100,0
Institucion.

4 Existe coordinacion y colaboracion

dentro del area en donde labora. 11 87 163 543 126 420 300 1000

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

En los resultados se muestran que los trabajadores de la MPP, en donde el 52,7%
manifiestan que a veces el alcalde y los gerentes estimulan el trabajo en equipo. Asi
mismo, sefialan que el 54,3% a veces existen coordinaciones y colaboraciones dentro del
area que labora, como también el 60,0% manifiestan que existen coordinaciones y
colaboraciones entre las distintas areas de la institucion. Por otro lado, el 62,7%
manifiestan que a veces el trabajo en equipo le ha permitido discutir problemas y buscar

alternativas para solucionarlos.

En tal sentido, dentro del trabajo en equipo de los trabajadores de la MPP la
coordinacion y la colaboracion permiten discutir los problemas y su vez buscar

alternativas de solucioén.

4.1.6. Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno

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

relevante con la que cuenta una organizacion. (pag. 124)

Ghiselli (1998) sefiala como el desempefio esta influenciado por cuatro factores:
la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.

Segun Palaci (2005) existen ciertos elementos que inciden en el desempefio, que
se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: a.
Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en relacion con las tareas
asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas; d.
Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h.

Expectativas del empleado. (pag. 237)

Tabla 5: Desempefio laboral de los trabajadores de la MPP, por escala valorativa,
segun principales enunciados, 2018.

Se le informa y/o se le da a
1 conocer sobre su desempefio 40 13,3 150 50,0 110 36,7 300 100,0
laboral.

Ud. trata de que sus
2 actividades laborales sean 3 1,0 74 24,7 223 74,3 300 100,0
eficientes.

Se preocupa Ud. por su

3 rendimiento laboral.

0 0 86 28,7 214 713 300 100,0

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

Los trabajadores de la MPP expresan; el 50,0% manifiestan que solo a veces se

les informa y se les da a conocer sobre su desempefio laboral frente al trabajo. Por otro
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lado, el 74,3% manifiestan que siempre tratan de que sus actividades laborales sean
eficientes y el 71,3% sefialan que siempre se sienten preocupados por su rendimiento
laboral. Estas cifras indican que las expresiones son positivas, registrando una tendencia
buena en cada uno de los enunciados. A esto cabe indicar que los trabajadores cumplen

con sus actividades laborales eficientemente.

De esta manera podemos decir que el desempefio es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos gque apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos

de la institucion.
4.1.7. Capacidad laboral de los trabajadores de la MPP

Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo

para desempefiar una determinada tarea.

Tabla 6: Capacidad laboral de los trabajadores de la MPP, por escala valorativa,
segun principales enunciados, 2018.

Ud. Se siente seguro de
1 la capacidad de su 3 1,0 78 26,0 219 73,0 300 100,0
trabajo.

Esta Ud. Dispuesto a
cumplir una tarea extra
que su Jefe ylo
supervisor le asigne.

2 7 114 38,0 184 61,3 300 100,0

Si le asignan la
posibilidad de cumplir
3 unreto en beneficio de la 0 0 102 34,0 198 66,0 300 100,0
institucién, esta Ud.
dispuesto a realizarla.

A continuacion...j}|
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Estaria Ud. dispuesto a
4 dsumir las funciones de -y 5459 4309 167 557 300 1000
su compafiero de trabajo

si no vino a laborar.

Cuando hay un reto
todos los trabajadores
participan activamente
para su cumplimiento.

10 3,3 98 32,7 192 64,0 300 100,0

Existe una gran demanda
6 de obtener  buenos 1 3 130 43,3 169 56,3 300 100,0
resultados en el trabajo.

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

Segun los resultados, los trabajadores de la MPP se caracterizan por que el 55,7%
estarian siempre dispuesto a asumir las funciones de su compafiero de trabajo que no vino
a laborar, por otro lado el 56,3% manifiestan que siempre existe una gran demanda de
obtener buenos resultados, el 61,3% manifiestan estar siempre dispuesto a cumplir tareas
extras que su Jefe y/o supervisor le asigne, por otro lado el 64,0% manifiestan que cuando
hay un reto todos los trabajadores siempre participan activamente para su cumplimiento,
el 66,0% siempre estan dispuesto a cumplir un reto en beneficio de la institucion, por otra
parte el 73,0% siempre se sienten seguro de la capacidad de su trabajo. Estos resultados
evidencian que existe una buena predisposicion en los trabajadores de la MPP por cumplir
retos y asumir funciones del trabajador que no vino a laborar, y tener la capacidad sobre
aspectos administrativos y poseer la predisposicién de trabajar para el cumplimiento de

metas institucionales a cambio de una remuneracion.
4.1.8. Eficiencia laboral de los trabajadores de la MPP

Para Chiavenato (2010) Eficiencia "significa la utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Donde esto puede definirse mediante la ecuacion
E=P/R, donde P son los productos resultantes y R son los recursos utilizados". Entre tanto

Weihrich (2004) la ha definido como “el logro de las metas con la menor cantidad de
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recursos”. En ese entender la eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con la

minima inversion.

La efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras palabras, la
forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, mientras que la
forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia. (Mejia, 2017,

pag. 82)

Tabla 7: Eficiencia laboral de los trabajadores de la MPP, por escala valorativa,
segun principales enunciados, 2018.

Desarrollan capacitaciones vy
1 talleres en la institucion para 25 8,3 172 57,3 103 34,3 300 100,0
una eficiencia laboral.

Logra adaptarse con rapidez a
2 los cambios que se generan en 8 2,7 110 36,7 182 60,7 300 100,0
su entorno.

Realizan constantes
actualizaciones para darles a
conocer la situacion actual de la
institucion.

3 35 11,7 171 570 94 31,3 300 100,0

FUENTE: Elaboracion propia, base de datos de encuesta aplicada, 2018.

Segun los resultados, los trabajadores de la MPP, el 57,0% manifiestan que a veces
se realizan actualizaciones que dan a conocer la situacion actual de institucion, el 57,3%
manifiestan que a veces se desarrollan capacitaciones y talleres en la institucion para una
eficiencia laboral. Por otro lado, el 60,7% de los trabajadores manifiestan que siempre

logran adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.

Los resultados evidencian que, para una buena eficiencia laboral de los
trabajadores, se necesita lograr niveles adecuados como para poder incrementar el
desempefio y por ende la productividad. En donde esta situacion esta relacionada con los

valores como honestidad, responsabilidad, fiabilidad e integridad.
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4.2.  DISCUSION Y/O CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Habiendo culminado el andlisis de las variables de investigacion sobre clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno; y de acuerdo a los resultados de los instrumentos de
recoleccion de datos aplicados a los trabajadores, se ha logrado realizar la discusion e
comprobacidn de las hipotesis de investigacion, basados en los resultados obtenidos de la
investigacion, mediante el coeficiente de la prueba de Chi cuadrado de Pearson y la

Correlacion de Spearman. Los cuales se muestran a continuacion.
4.2.1. Prueba de hipdétesis 01

H1: La motivacion influye significativamente en los resultados del desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
Prueba de hipotesis.

Esta referida a la prueba de Chi cuadrado a la influencia de la motivacion en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno.

Tabla 8: Edad y nivel de motivacion.

Recuento
Entre 22 a 29 97 21 118
% del total 82.20% 17.80% 100%
Recuento
Entre 30 a 36 66 15 81
% del total 81.48% 18.52% 100%
Recuento
Entre 37 a 43 48 10 58
% del total 82.76% 17.24% 100%
Recuento
Entre 44 a 50 17 ! 24
% del total 70.83% 29.17% 100%
Recuento 7 0 7
Entre 51 a 57
% del total 100% 0% 100%
Recuento 12 0 12
Entre 58 a 66
% del total 100% 0% 100%
Recuento 247 53 300
Total
% del total 82.33% 17.67% 100%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 9: Prueba de Chi-cuadrado para edad y nivel de motivacion.

Chi-cuadrado de Pearson 22,7882 3 ,968
Razo6n de verosimilitud 27,732 3 ,865
Asociacion lineal por lineal ,582 1 ,446
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 9, esta referida a la prueba
de la Chi cuadrada calculada que el valor es 22,788a y a su vez, el valor de Sig. Asintética
resulta mayor 0,968. Para lo cual podemos afirmar que segun los resultados
estadisticamente la edad no influye en la motivacién. Pero en la vida cotidiana sabemos
que la edad influye en la motivacion y esta a su vez esté constituida por los factores que
son capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo o al logro de

un objetivo.

Tabla 10: Condicion laboral y nivel de motivacion.

Contratado Recuento 210 44 254
% dentro de Condicién laboral 82,7% 17,3% 100,0%
Nombrado Recuento 37 9 46
% dentro de Condicién laboral 80,4% 19,6% 100,0%
Total Recuento 247 53 300
% dentro de Condicion laboral 82,3% 17,7% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

Altiplano

TESIS UNA - PUNO 1 ] Nacional del

Tabla 11: Prueba de Chi-cuadrado para condicion laboral y nivel de motivacion.

Chi-cuadrado de Pearson 4,844a 2 714
Razén de verosimilitud 5,209 2 ,875
Coeficiente de contingencia ,297 717
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 11, est4 referida a la prueba
de la Chi cuadrada calculada donde el valor es 4,844a y a su vez, el valor de Sig.
Asintética resulta mayor 0,714. Para lo cual podemos afirmar que segun los resultados
estadisticamente la condicion laboral no influye en la motivacion. A esto podemos
afirmar que la condicion laboral entre contratados y nombrados, y el estudio ha
demostrado que no influye en la motivacion de los mismos. A esto podemos decir que la
motivacion es la voluntad de cada una de las personas que ponen a desarrollar una
determinada actividad segun sus expectativas que benefician o les interesa de esta forma

cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.

Tabla 12: Tabla de contingencia entre motivacion y desempefio laboral.

Deficiente Recuento 0 32 58 20
% del total 0,0% 10,3% 19,7% 30,0%
Regular Recuento 6 43 63 111
% del total 2,0% 14,3% 22,4% 38,7%
Bueno Recuento 9 38 52 99
% del total 2,4% 12,8% 17,3% 32,5%
Total Recuento 15 113 173 300
% del total 4,4% 37,4% 59,4% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 13: Prueba de Chi-cuadrado entre motivacion y desempefio laboral.

Chi-cuadrado de Pearson 14,8407 4 ,005
Razdn de verosimilitud 14,258 4 ,007
Asociacion lineal por lineal 11,225 1 ,001
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.
a) Formulacion de la hipoétesis estadistica

Hipotesis nula (Ho) : La motivacion influye significativamente en los resultados

del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.

Hipétesis alterna (Ha) : La motivacion no influye significativamente en los
resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Puno — 2018.

Toma de decision
e Valor critico tabular = 9,487
e Valor calculado = 14,840

Entonces como 14,840 > 9,487, con 4 grados de libertad y cae en la region de
rechazo. Entonces, acepto la hipétesis nula. Por lo tanto, la motivaciéon influye
significativamente en los resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno.

b) Interpretacion o validacion de hipotesis
La validacion de la presente hipdtesis de investigacion, esté referida a la prueba

de la Chi cuadrada calculada, es mayor que la Chi cuadrada tabulada, lo que implica que
se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y se acepta la hipotesis nula (Ho); debido
fundamentalmente a que la motivacion influye significativamente en los resultados del

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
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Puesto que dicha hipdtesis pudo ser comprobado mediante la prueba de Chi cuadrado,
indicando que el valor calculado es mayor que el valor critico tabular, con 4 grado de
libertad, por lo tanto, cae en regidn de rechazo la hipétesis alterna y se acepta la hipdtesis
nula. Lo que significa que la motivacion influye significativamente en los resultados del
desempefio laboral de los trabajadores de la MPP.

C) Comprobando la correlacién de variables
Esté referida a la prueba de Spearman del nivel de influencia de la motivacion en

el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno.
Escala: Coeficiente de Correlacion de Spearman

1) PerfectaR =1

2) Excelente R=09<=R<1

3)BuenaR=0.8<=R<0.9

4) RegularR=05<=R<0.8

5) MalaR<0.5

Tabla 14: Correlacion de variable entre motivacion con desempefio laboral.

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,183™
Spearman Sig. (bilateral) : ,001
N 300 300

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,183™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001 .

N 300 300

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion de la presente hipotesis de investigacion, estd referida a la
correlacion de Spearman entre la motivacion con desempefio laboral, donde para una
poblacion de 300 trabajadores considerados como objeto de estudio sea encontrado
respecto a la influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral es de 0,183, el cual
implica que la motivacion mejorara un 0,18% el desempefio laboral.
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Para lo cual podemos afirmar que el grado de asociacion es escaso y existe una
relacion entre las variables, pero esto no es una relacion estadisticamente significativa, en
donde podemos indicar que es una baja relacion entre las variables. Con esto podemos
explicar que, si la motivacion se realiza al 100% solo mejorara su desempefio laboral el
18% o si se realiza la motivacién a 300 total de poblacion de estudio solo mejoraran 55
personas el cual representa menos del 25%, esto indica que para un buen desempefio
laboral no solo se debe considerar a la motivacion como un todo en las areas

administrativas, sino buscar diferentes estrategias para el buen desempefio.

4.2.2. Prueba de hipdétesis 02
H2: La comunicacion influye significativamente en la capacidad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.

Prueba de hipotesis.
Estd referida a la prueba de Chi cuadrado del nivel de influencia de la

comunicacion en la capacidad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Puno.

Tabla 15: Sexo y nivel de comunicacion.

F Recuento 3 83 39 125
% dentro de Sexo 2,4% 66,4% 31,2% 100,0%
M Recuento 0 103 72 175
% dentro de Sexo 0,0% 58,9% 41,1% 100,0%
Total Recuento 3 186 111 300
% dentro de Sexo 1,0% 62,0% 37,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 16: Prueba de Chi-cuadrado para sexo y nivel de comunicacion.

Chi-cuadrado de Pearson 6,8172 2 ,033
Razén de verosimilitud 7,902 2 ,019
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 16, que esta referida a la
prueba de la Chi cuadrada calculada donde su valor es 6,817% y a su vez, el valor de Sig.
Asintética resulta menor a 0,033. Para lo cual podemos afirmar que segun los resultados
estadisticamente la situacion de género (sexo) influye en el nivel de comunicacion. A esto
podemos afirmar que la comunicacion es una cualidad racional y emocional del ser
humano que surge a través de la necesidad de ponerse en contacto e intercambio de ideas,

cotidianamente surgen estas comunicaciones en diferentes situaciones o trabajos.

Tabla 17: Condicion laboral y nivel de comunicacion.

Contratado  Recuento 3 158 93 254
% Dentro de condicidn laboral 1,2% 62,2%  36,6% 100,0%
Nombrado  Recuento 0 28 18 46
% Dentro de condicidn laboral 0,0% 60,9%  39,1% 100,0%
Total Recuento 3 186 111 300
% Dentro de condicion laboral 1,0% 62,0% 37,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 18: Prueba de Chi-cuadrado para condicion laboral y nivel de comunicacion.

Chi-cuadrado de Pearson 6212 2 ,733
Razén de verosimilitud 1,076 2 ,584
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 18, que esta referida a la
prueba de la Chi cuadrada calculada donde su valor es 0,621% y a su vez, el valor de Sig.
Asintética resulta mayor a 0,733. Para lo cual podemos afirmar que segun los resultados
estadisticamente la condicién laboral no influye en el nivel de comunicacion. Entonces
podemos decir que la comunicacion entre nombrados y contratados se dan cominmente
0 cotidianamente de acuerdo a sus expectativas y/o experiencias previas comunes.

Sabiendo que la comunicacion es una cualidad racional y emocional del ser humano.

Tabla 19: Tabla de contingencia comunicacion y capacidad laboral.

Deficiente Recuento 0 3 3
% del total 0,0% 1,0% 1,0%
Regular Recuento 43 143 186
% del total 14,3% 47, 7% 62,0%
Bueno Recuento 28 83 111
% del total 9,3% 27, 7% 37,0%
Total Recuento 71 229 300
% del total 23,7% 76,3% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 20: Prueba de Chi-cuadrado para comunicacién y capacidad laboral.

Chi-cuadrado de Pearson 1,1102 2 574
Razén de verosimilitud 1,799 2 407
Asociacion lineal por lineal ,437 1 ,508
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.

a) Formulacion de la hipoétesis estadistica

Hipotesis nula (Ho) : La comunicacion influye significativamente en la
capacidad laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Puno —2018.
Hipétesis alterna (Ha) : La comunicacion no influye significativamente en la

capacidad laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Puno — 2018.
Toma de decision

e Valor critico tabular = 5,991

e Valor calculado = 1,110

Entonces como 1,110 < 5,991, con 2 grados de libertad y cae en la region de
aceptacion. Entonces, rechazo la hipotesis nula. Por lo tanto, la comunicacién no influye
significativamente en la capacidad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno.
b) Interpretacion o validacion de hipotesis

La validacion de la presente hipdtesis de investigacion, esta referida a la prueba
de la Chi cuadrada calculada, es menor que la Chi cuadrado tabulada, lo que implica que
se acepta la hipdtesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho); debido
fundamentalmente a que la comunicacion no influye significativamente en la capacidad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, 2018. Puesto que
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dicha hipotesis pudo ser comprobado mediante la prueba de Chi cuadrado, indicando que
el valor calculado es menor que el valor critico tabular, con 2 grado de libertad, por lo
tanto cae en region de aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
Eso significa que la comunicacion no influye significativamente en la capacidad laboral

de los trabajadores de la MPP.
C) Comprobando la correlacién de variables

Esta referida a la prueba de Spearman sobre la influencia de la comunicacién en
la capacidad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno.
Escala: Coeficiente de Correlacion de Spearman
1) PerfectaR=1
2) Excelente R=09<=R<1
3)BuenaR=0.8<=R<0.9
4) RegularR=05<=R<0.8

5)MalaR<0.5

Tabla 21: Correlacion de variable entre comunicacion con capacidad laboral.

Rho de Comunicacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,035
Spearman Sig. (bilateral) . 548
N 300 300

Capacidad Coeficiente de correlacion ,035 1,000

laboral Sig. (bilateral) 548 .

N 300 300

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

En estos resultados, sobre la correlacion de Spearman entre comunicacion con
capacidad laboral donde es de 0,035 coeficiente de correlacidn, esto nos indica que el

grado de asociacidn es escaso.
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Para lo cual podemos afirmar que existe una relacion si pero esta no es una
relacién estadisticamente significativa, en ese entender se indica que existe una muy baja
relacién entre las variables. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula.

4.2.3. Prueba de hipdtesis 03

H3: El trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018.
Prueba de hipotesis.

Esta referida a la prueba de Chi cuadrado del nivel de influencia del trabajo en

equipo en la eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno.

Tabla 22: Sexo y nivel de trabajo en equipo.

F Recuento 8 68 49 125
% dentro de Sexo 6,4% 54,4% 39,2% 100,0%
M Recuento 1 87 87 175
% dentro de Sexo 0,6% 49,7% 49,7% 100,0%
Total Recuento 9 155 136 300
% dentro de Sexo 3,0% 51,7% 45,3% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

Tabla 23: Prueba de Chi-cuadrado para sexo y nivel de trabajo en equipo.

Chi-cuadrado de Pearson 10,3452 2 ,006
Razén de verosimilitud 10,921 2 ,004
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracidn propia, datos SPSS-22, 2018.
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La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 23, que esta referida a la
prueba de la Chi cuadrada calculada donde su valor es 10,345% y a su vez, el valor de Sig.
Asintdtica que resulta menor a 0,006. Para lo cual podemos afirmar que segun los
resultados estadisticamente la situacion de género (sexo) influye en el nivel de trabajo en
equipo. Entonces podemos decir que la situacién de género (hombres y mujeres) se
orientan hacia un trabajo en equipo ya que esta busca la consecucidn de tareas en comun
y estas adoptan e intercambian roles y funciones con flexibilidad de acuerdo a las normas
preestablecidas y de esta manera disponer de habilidades de relacionarse con otras

personas para un clima de mutuo respeto y confianza.

Tabla 24: Tipo de contrato y nivel de trabajo en equipo.

Cap Recuento 0 20 39 59
% dentro de tipo de contrato 0,0% 33,9% 66,1% 100,0%
Cas Recuento 9 83 67 159
% dentro de tipo de contrato 5,7% 52,2% 42,1% 100,0%
Planilla Recuento 0 29 22 51
% dentro de tipo de contrato 0,0% 56,9% 43,1% 100,0%
Snp Recuento 0 23 8 31
% dentro de tipo de contrato 0,0% 74,2% 25,8% 100,0%
Total Recuento 9 155 136 300
% dentro de tipo de contrato 3,0% 51,7% 45,3% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.
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Tabla 25: Prueba de Chi-cuadrado para tipo de contrato y nivel de trabajo en equipo.

Chi-cuadrado de Pearson 23,5407 6 ,001
Razén de verosimilitud 26,907 6 ,000
N de casos validos 300

FUENTE: Elaboracién propia, datos SPSS-22, 2018.

La validacion a la respuesta investigacion de la tabla 25, que esta referida a la
prueba de la Chi cuadrada calculada donde su valor es 23,540% y a su vez, el valor de Sig.
Asintética que resulta menor a 0,001. Para lo cual podemos afirmar que seguin los
resultados estadisticamente el tipo de contrato (Cap, Cas, Planilla, Snp) influye en el nivel
de trabajo en equipo. Entonces podemos decir que de acuerdo al tipo de contrato que tiene

cada trabajador se orientan su trabajo en equipo.

Tabla 26: Tabla de contingencia de trabajo en equipo y eficiencia laboral.

Deficiente Recuento 0 9 0 9
% del total 0,0% 3,0% 0,0% 3,0%
Regular Recuento 6 93 56 155
% del total 2,0% 31,0% 18,7% 51,7%
Bueno Recuento 0 84 52 136
% del total 0,0% 28,0% 17,3% 45,3%
Total Recuento 6 186 108 300
% del total 2,0% 62,0% 36,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

Tabla 27: Prueba de Chi-cuadrado para trabajo en equipo y eficiencia laboral.

Chi-cuadrado de Pearson 11,2402 4 ,024
Razén de verosimilitud 16,457 4 ,002
Asociacion lineal por lineal 3,214 1 ,073
N de casos vélidos 300

FUENTE: Elaboracidn propia, datos SPSS-22, 2018.
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a) Formulacion de la hipoétesis estadistica
Hipotesis nula (Ho) . El trabajo en equipo influye significativamente en la

eficiencia laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Puno — 2018.

Hipdtesis alterna (Ha) . El trabajo en equipo no influye significativamente en la

eficiencia laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Puno — 2018.
Toma de decisién

° Valor critico tabular = 9,488

. Valor calculado = 11,240

Entonces como 11,240 > 9,488, con 4 grados de libertad y cae en la region de
rechazo. Entonces, acepto la hipétesis nula. Por lo tanto, el trabajo en equipo influye
significativamente en la eficiencia laboral de los Trabajadores de la Municipalidad

Provincial del Puno.

b) Interpretacion o validacion de hipdtesis

La validacion de la presente hipotesis de investigacion, esta referida a la prueba
de la Chi cuadrada calculada es mayor que la Chi cuadrado tabulada, lo que implica que
se rechaza la hipotesis alterna (Ha) y se acepta la hipétesis nula (Ho); debido
fundamentalmente a que el trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia
laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Puno, 2018. Puesto que
dicha hipotesis pudo ser comprobado mediante la prueba de Chi cuadrado, indicando que
el valor calculado es mayor que el valor critico tabular, con 4 grado de libertad, por lo
tanto cae en region de rechazo de la hipotesis alterna y se acepta la hip6tesis nula. Eso
significa que el trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia laboral de

los trabajadores de la MPP.
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C) Comprobando la correlacion de variables
Esta referida a la prueba de Spearman del nivel de influencia del trabajo en equipo

en la eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno.
Escala: Coeficiente de Correlacion de Sperman

1) PerfectaR =1

2) Excelente R=09<=R<1

3)BuenaR=08<=R<0.9

4) RegularR=05<=R<0.8

5) MalaR<0.5

Tabla 28: Correlacion de variable entre trabajo en equipo y eficiencia laboral.

Rho de Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacién 1,000 124
Spearman Sig. (bilateral) . ,145
N 300 300
Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion 124 1,000

Sig. (bilateral) ,145
N 300 300

FUENTE: Elaboracion propia, datos SPSS-22, 2018.

En estos resultados, sobre la correlacion de Spearman entre trabajo en equipo con
eficiencia laboral es de 0,124 coeficiente de correlacion, esto nos indica que existe una
relacion estadisticamente significativa baja entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Para lo cual podemos indicar que si el
coeficiente de correlacion es 1 equivale a un 100%, en este caso decimos que el
coeficiente de correlacion es de 0,124 el cual implica que el trabajo en equipo mejorara

un 12% en la eficiencia laboral en las areas administrativas paulatinamente.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se ha logrado determinar que la motivacion influye significativamente en
los resultados del desempefio laboral de los trabajadores asi como se muestra en la
primera hipotesis especifica. De acuerdo a la prueba de hipotesis se tiene como resultado
que la Chi cuadrada calculado (X2 ¢ = 14,840), es mayor que la Chi cuadrada tabulada
(X2t=19,487), lo que implica que se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
alterna (Ha); esto nos indica que la motivacion influye significativamente en los
resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Puno — 2018, esto de acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion de la guia de
encuesta y de la prueba de datos sobre el clima organizacional realizada a los trabajadores
de dicha institucién. Sobre la correlacion de Spearman entre la motivacién con
desempefio laboral es de 0,183, el cual implica que la motivacion mejorara un 0,18% el
desempefio laboral, para lo cual podemos afirmar que el grado de asociacion es escaso y
existe una relacion entre las variables, pero esto no es una relacién estadisticamente

significativa, en donde podemos indicar que existe una baja relacion entre las variables.

SEGUNDA: Se ha logrado determinar que la comunicacion no influye significativamente
en la capacidad laboral de los trabajadores asi como se muestra en la segunda hipotesis
especifica. De acuerdo a la prueba de hipdtesis se tiene como resultado que la Chi
cuadrada calculada (X2c =1,110), es menor que la Chi cuadrada tabulada (X2t = 5,991),
lo que implica que se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho);
esto nos indica que la comunicacion no influye significativamente en la capacidad laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2018, esto de acuerdo a los
resultados obtenidos de la aplicacion de la guia de encuesta y de la prueba de datos sobre
el clima organizacional realizada a los trabajadores de dicha institucion. Sobre la

correlacion de Spearman entre la comunicacién con capacidad laboral es de 0,035
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coeficiente de correlacion, esto nos da a entender que el grado de asociacién es escaso,
para lo cual podemos afirmar que existe una relacién si, pero esta no es una relacion
estadisticamente significativa, en ese entender se indica que existe una muy baja relacion
entre las variables. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula.

TERCERA: Se ha logrado determinar que el trabajo en equipo influye
significativamente en la eficiencia laboral como se muestra la tercera hipotesis especifica.
De acuerdo a la prueba de hipdtesis se tiene como resultado que la Chi cuadrada calculada
(X2c¢ = 11,240), es mayor que la Chi cuadrada tabulada (X2t = 9,488), lo que implica que
se rechaza la hipotesis alterna (Ha) y se acepta la hipétesis nula (Ho); esto nos indica que
el trabajo en equipo influye significativamente en la eficiencia laboral de los Trabajadores
de la Municipalidad Provincial del Puno — 2018, esto de acuerdo a los resultados
obtenidos de la aplicacion de la guia de encuesta y de la prueba de datos sobre el clima
organizacional realizada a los trabajadores de dicha institucion. Por lo tanto, resulta
indispensable e importante tener en cuenta que, al obtener una buena relacion de trabajo
en equipo, darad como resultado un nivel bastante bueno en la eficiencia laboral. Sobre la
correlacion de Spearman entre trabajo en equipo con eficiencia laboral es de 0,124
coeficiente de correlacion, esto nos indica que existe una relacion estadisticamente
significativa baja entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis alterna y se

acepta la hipotesis nula.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Realizar investigaciones de caracter cualitativo para conocer el clima
organizacional y su desempefio laboral, con la finalidad de conocer aspectos y detalles
especificos. Dentro de ello recomendar a los Gerentes, Sub Gerentes, Jefes de areas de la
Municipalidad Provincial de Puno que consideren fundamental el clima organizacional
de los trabajadores para efectos de garantizar un buen desempefio laboral, tomando en
cuenta que existe una influencia significativa entre clima organizacional y el desempefio
laboral; en tal sentido, considerar que el desarrollo talleres, capacitacion y otras
actividades sobre el clima organizacional sera de beneficio para los mismos trabajadores
y para la sociedad en general de la Provincia de Puno. Del mismo modo se recomienda
también a otros investigadores a que se pueda buscar otras variables diferentes a la
motivacion u otras estrategias a la motivacién para poder determinar el buen desempefio

laboral.

SEGUNDA: Fortalecer la comunicacién entre los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Puno, ya que tomando en cuenta que la comunicacion no influye en la
capacidad laboral de los trabajadores, en ese sentido tomar en cuenta este resultado, con
la finalidad de mejorar las capacidades laborales y de esta manera lograr los niveles de
productividad y emprender acciones conducentes en el cumplimiento de roles y funciones
dentro de la institucion u organizacion y de esta manera fortalecer un adecuado y
articulado clima organizacional, mejorar el desempefio y la calidad de gestion

institucional.

TERCERA: Proponer acciones y estrategias que fortalezcan el trabajo en equipo de
manera coordinada, articulada y colaboradora, ya que el trabajo en equipo influye
significativamente en la eficiencia laboral, esto nos indica que los trabajadores cumplen

con el rol de trabajo en el tiempo indicado.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia del proyecto de investigacion.

Clima organizacional e influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Puno en el afio, 2018

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

¢Qué relacidn existe entre
el clima organizacional y
el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Puno —2018?

Establecer la relacion que

existe entre el clima
organizacional 'y la
influencia que ejerce en el
buen desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial

de Puno — 2018.

La relacion que existe entre
un buen clima
organizacional  determina
significativamente en un
buen desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de

Puno — 2018.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

a.- ¢Cual es la influencia
que ejerce la motivacion
del

desempefio laboral de los

en los resultados
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Puno — 2018?

b.- ¢(Cual es la influencia
de la comunicacion en la
capacidad laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Puno —2018?

a.- Determinar la
influencia de la
motivacion en los
resultados del desempefio

laboral de los trabajadores

de la  Municipalidad
Provincial de Puno -
2018.

b.- Identificar la influencia
de la comunicacién en la
capacidad laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Puno — 2018.

a.- La motivacion influye
significativamente en los
resultados del desempefio
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial

de Puno — 2018.

b.- La comunicacion influye
significativamente en la
capacidad laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de

Puno — 2018.
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c.- ¢De

influye el

qué manera
trabajo en
equipo en la eficiencia

laboral de los trabajadores

de la  Municipalidad | de la  Municipalidad | Municipalidad Provincial de
Provincial de Puno - |Provincial de Puno - | Puno-2018.
2018? 2018.

c.- Analizar de qué manera
influye el trabajo en
equipo en la eficiencia

laboral de los trabajadores

c.- El trabajo en equipo
influye  significativamente
en la eficiencia laboral de los

trabajadores de la

FUENTE: Elaboracion propia, 2018.
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ANEXO 2: Operacionalizacion de variables de investigacion.

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE INSTRUMENTO
VALORACION
Compromiso
N Reconocimiento
<ZE Motivacion i
e Incentivos
< economicos Siempre (3) | Cuestionario
N Discusion abierta | A veces 2)
- = Comunicacion Nunca (1
> < Dialogo @
Q
@
?( Alternativas de
s solucion
3 Trabajo en Coordinacion
equipo
Colaboracion
Cooperacion
Desempefio Participacion
N laboral
< Rendimiento
% laboral
y Retos
5 - _ Siempre (3) Cuestionario
S S Capacidad Innovacion A veces (2)
i laboral Disposicion Nunca (1)
=
ﬁ Responsabilidad
=)
Resultados
Eficiencia
laboral Capacidad

FUENTE: Elaboracion propia, 2018.
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ANEXO 3: Cuestionario

' UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

& FACULTA

AS3T1905

onOLO

[/

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Buenos dias / tardes:

Estamos realizando un estudio de investigacion en esta distinguida institucion,
Municipalidad Provincial de Puno, titulada “Clima organizacional e influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, 2018 ”,
con la finalidad de obtener informacién sobre el clima organizacional y el desempefio laboral que

usted percibe en esta institucion.

Le pido que conteste con la mayor sinceridad. La informacion proporcionada sera

manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato.

Instrucciones:

» Marque con un aspa “X” solamente una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al

respecto.
» Sigue el orden de las afirmaciones y por favor no se pase ninguna de ellas.

DATOS DEL ENCUESTADO

1. Edad: ..o

2. Sexo: 1. Masculino () 2. Femenino ()

3. Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico( ) 3. Auxiliar( )
4. Condicion laboral: 1. Nombrado ( ) 2. Contratado ()

5. Tipodecontrato: CAS( ) CAP( ) Planilla( ) SNP( )
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CLIMA ORGANIZACIONAL
5 ©)) ) (1)
Valoracion
Siempre A veces Nunca
Motivacion

1. ¢Se siente motivado al realizar su trabajo?

2. (Considera que la motivacion es un aspecto
fundamental para desempefiar un buen trabajo?

3. ¢Observa usted que los trabajadores tienen un
fuerte compromiso organizacional?

4. ¢Le generan reconocimientos en relacién a sus
destrezas y tipo de trabajo que desempefia?

5. ¢Le otorgan incentivos econémicos aparte de su
salario en funcién a su buen desempefio laboral?

Comunicacion

6. ¢Se presentan problemas por falta de
comunicacién en el trabajo?

7. ¢En la Institucion se promueve la discusién
abierta y sincera de los problemas?

8. ¢El Alcalde esta dispuesto al dialogo?

9. (El Alcalde informa al personal sobre
situaciones importantes que ocurren en el trabajo?

Trabajo en equipo

®) 2 @)

Siempre A veces Nunca

Valoracion

10. ¢El Alcalde o Gerentes estimula el trabajo en
equipo?

11. ¢El trabajo en equipo le ha permitido discutir
abiertamente los problemas y buscar diferentes
alternativas para solucionarlos?

12. ;Existe coordinacion y colaboracién entre las
distintas &reas de la Institucion?

13. ¢Existe coordinacion y colaboracién dentro del
area en donde labora?
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DESEMPENO LABORAL

Desempefio

@) O] @)

Siempre A veces Nunca

Valoracion

14. ;Se le informa y/o se le da a conocer sobre su
desempefio laboral?

15. ¢Ud. trata de que sus actividades laborales sean
eficientes?

16. ¢Se preocupa Ud. por su rendimiento laboral?

Capacidad laboral

@) O] @

Siempre A veces Nunca

Valoracion

24. ¢Ud. Se siente seguro de la capacidad de su
trabajo?

25. ¢Esta Ud. Dispuesto a cumplir una tarea extra que
su jefe y/o superior le asigne?

26. ¢Si le asignan la posibilidad de cumplir un reto en
beneficio de la institucion, esta Ud. dispuesto a
realizarla?

27. ¢Estaria Ud. dispuesto a asumir las funciones de
su compariero de trabajo si no vino a laborar?

28. ¢(Cuédndo hay un reto todos los trabajadores
participan activamente para su cumplimiento?

29. ¢Existe una gran demanda de obtener buenos
resultados en el trabajo?

Eficiencia Laboral

30. ¢Desarrollan capacitaciones y talleres en la
institucion para una eficiencia laboral?

31. ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios
que se generan en su entorno?

32. ¢Realizan constantes actualizaciones para
darles a conocer la situacion actual de la
institucion?

Fuente: Tesis, influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional
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ANEXO 4: Solicitud de carta de presentacion a la UNA-P
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ANEXO 5: Oficio presentado a la MPP
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