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Resumen
La presente tesis tiene como objetivo general determinar como el clima laboral influy6 en el
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020. Esta
indagacion es de tipo basico-correlacional, de disefio no experimental y enfoque
cuantitativo, la poblacién estuvo compuesta por 142 colaboradores de la entidad en
estudio, los cuales laboran en diferentes areas administrativas de la entidad y como
instrumento el cuestionario, quien tuvo la validez por distintos criterios de especialistas en
el tema. Se tiene como principales hallazgos que en base al desarrollo del presente trabajo,
existe una influencia del clima laboral en el desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Motupe segun el coeficiente Rho de Spearman con un grado
de 0.263 y con respecto al andlisis del clima laboral en la Municipalidad Distrital de
Motupe se encuentra en un nivel medio con un 49% y segun el 55% de los encuestados

se encuentran en el mismo rango respecto la variable desempefio laboral.

Palabras claves: Clima laboral, Desempefio laboral, Colaboradores municipales
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Abstract
The general objective of this thesis is to determine how the work environment influenced
the work performance of employees in the District Municipality of Motupe-2020. This
inquiry is of a basic-explanatory type, with a non-experimental design and a quantitative
approach, the population was composed of 142 collaborators of the entity under study, who
work in different administrative areas of the entity and as an instrument the questionnaire,
which had the validity by different criteria of specialists on the subject. The main findings
are that based on the development of this work, there is an influence of the work environment
on the work performance of employees in the District Municipality of Motupe according to
the Spearman Rho coefficient with a degree of 0.263 and with respect to the analysis of the
Work environment in the District Municipality of Motupe is at an average level with 49%
and according to 55% of those surveyed they are in the same range with respect to the

variable work performance.

Keywords: Work climate, Work performance, Municipal collaborators
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I. INTRODUCCION.

1.1. Planteamiento del problema.
1.1.1. A nivel Internacional

En el mundo todas las organizaciones tanto privadas como publicas
tienen la necesidad de desarrollar un alto nivel de competitividad en los objetivos
que se plantea, es decir se tiene como prioridad brindar bienes o servicios para
lograr satisfacer a toda una colectividad, esta claro que ello no solamente se logra
con estrategias institucionales, también se demanda tener un talento interno
como organizacion en materia de recursos humanos.

Bordas (2016) En su libro Gestidn Estratégica del clima laboral detalla
que es de real importancia tener en cuenta como se desarrolla el desarrollo
organizacional interno de toda institucién, asi mismo el clima laboral debe ser
un objeto de estudio por la incidencia que tiene en los trabajadores, ya que se
evalUa variables como compromiso, responsabilidad, relaciones personales, etc.

Por otro lado, Llorente (2015) manifiesta que el clima laboral es una
variable que incide en toda organizacion, sobre todo en el desempefio laboral de
los recursos humanos que trabajan, por ello el papel que cumple un personal es
significativo, ya que depende de estos el buen funcionamiento de toda entidad,
por lo que es necesario brindarle un ambiente adecuado para que se desarrollen
profesionalmente.

En esa linea de estudios Cantera (2015) en su estudio “Analisis del Clima
Laboral” determina que para el buen desempefio de un trabajador en la
organizacion se debe tomar en cuenta las siguientes caracteristicas: Buen
contexto, relaciones interpersonales y buena cultura organizacional.

Se puede deducir que el clima laboral de toda entidad se valora de
diferente manera, ya que todas poseen singulares caracteristicas, en el aparato
publico a nivel latinoamericano se detalla que la percepcién de esta variable es
mala, ya que la mayoria de empleados manifiestan que en el ambiente que
laboran no colabora en cumplir con lo propuesto personalmente y por la
organizacion.

En ese sentido, segun Ruiz (2017) trabajos realizados en paises como

Chile, Argentina y Brasil se detalla que el clima que pasan las instituciones
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publicas manejan aun el esquema estructura y desactualizado, es decir el talento
humano de las asociaciones se ve limitado por el clima organizacional que posee
la institucién, acarreando en todo momento malos resultados ejercidos por el
desempefio de los empleados.

Urbano (2018) detalla que el desempefio laboral se manifiesta en los
resultados que se obtiene en una institucion, por lo cual la productividad de los
empleados se mide en torno al ambiente que los rodea y su talento respecto a la
parte resolutiva de los problemas que se le presenta.

Pérez (2016) citando a Chiavenato (2000) analiza que el desempefio
laboral de un empleado se mide en base a la competitividad que ejerce en una
empresa, es decir su nivel de profesionalismo reflejado en su trabajo conlleva al
éxito de una organizacion, por lo cual tiene que tener todos los implementos

necesarios para alcanzar lo propuesto institucionalmente.

1.1.2. A nivel Nacional
En el contexto peruano, todos los recursos humanos tienen la necesidad

de buscar la comodidad del lugar en que piensan laborar, por lo que esto implica
sentirse a gusto con el personal que compartiran funciones, asi mismo encontrar
el ambiente donde pueda desarrollar toda su potencialidad, del mismo modo
entablar todos los habitos de buena convivencia en la institucion para construir
en mayor medida con los objetivos oportunos de la entidad.

Segln el diario PERU 21 detalla que mas del 86% de ciudadanos
peruanos tienen como opcidn renunciar a sus puestos laborales por el mal clima
laboral en que se encuentran, asi mismo para Pérez (2019) si no genera un
ambiente propio para desempefiar de una buena funcion desde sus puestos, es
dificil lograr los objetivos laborales, por lo cual se necesita una transformacion
en todo el sector pablico correspondientemente.

En la idea de Giraudier (2018) expresa que “Todo el sector publico tiene
estrategias y planes para lograr cumplir sus metas institucionales, no obstante,
carecen de una basada en fomentar el talento humano, por ello es necesario e
imprescindible comprender que el ambiente de toda institucion es fundamental
para lograr grandes cosas, es decir se debe establecer la relacion entre jefe y
empleado para comprender la problematica que pasa éste mismo como la entidad

correspondientemente”.
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Sulca (2015) en su estudio “Impacto de la motivacion en la gestion de
una organizacion peruana” manifiesta que el clima laboral en todas las
organizaciones publicas del estado peruano se ve estropeado porque no existe
una buena relacion entre comparieros, asi mismo no hay un contexto adecuado
ni materiales imprescindibles para ejercer una buena funcion, del mismo modo
no hay motivo ni incentivo alguno para desarrollar una correcta gestion
organizacional, por lo cual el andlisis del clima organizacional es fundamental
para conseguir lo que se propone.

Bisseti (2015) estudia a ambas variables y determina su relacion, lo cual
concluye que el desempefio laboral de un empleado depende del clima laboral
en el que se encuentra trabajando, es decir las deficiencias que pasen
internamente asi como los aspectos de decisiones mal tomadas generan que el
trabajador muestre caracteristicas de ineficiencia, lo cual afecta en la
consecucion de resultados.

Gérate (2016) en el sentido critico de lo mencionado anteriormente,
detalla que el desempefio laboral de un trabajador se relaciona con la cultura
organizacional que se desarrolla, es decir si un empleado no encuentra el interés
y motivacién en su centro laboral, dificilmente cumplira con su trabajo como
deberia ser, por lo cual nuestra administracion estatal sigue siendo pesada,
burocrética e incumplida.

En consecuencia  Arboleda (2016) concluye detallando que el
desempefio laboral se basa en componentes institucionales, lo cual en la gestién
publica de los entes locales de Peru se analiza una carencia de valores éticos,
falta de liderazgo y un desarrollo interno organizacional desfasado, lo cual
implica que se debe trasformar la administracion publica, por lo que requiere que
los mismos recursos humanos sean los actores que propicien esto para cumplir

con la ciudadania respecto a los servicios que carecen.

1.1.3. A nivel Local
A nivel local, en el distrito de Motupe perteneciente a la provincia de

Lambayeque, este contexto descrito no es ajeno, por lo que la entidad como
objeto de estudio muestra un tema en la implicancia del desempefio laboral de
los trabajadores municipales, y esto es debido al clima laboral que se refleja en

el contexto determinado.
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En la municipalidad distrital de Motupe de detalla un ambiente donde se
puede percibir que los trabajadores no solucionan sus problemas de una manera
adecuada, acarreando como consecuencia el escaso trabajo en equipo, asi mismo
no se visualiza una buena comunicacion interna, ademas de una buena relacion
entre jefe y empleado, por lo que suscita lo puntualizado en los resultados en
materia de eficacia y eficiencia de los servicios que se ofrece a la ciudadania.

Frente al panorama detallado, la investigadora se encuentra ante una
problematica que requiere de una indagacion desde el aspecto administrativo, a

fin de lograr una mejor comprension con el estudio de las variables.

1.2. Antecedentes del problema.

1.2.1 Internacionales
Tejera & Ramos (2017) En su investigacion realizada “Estudio de

Relaciones entre Cultura, Clima y Fuerza de Clima Laboral en Ecuador”.
(Articulo Cientifico), Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua.
Nicaragua. Los investigadores tienen como objetivo principal Estudiar la
relacion que existe entre la cultura, clima y fuerza laboral de los empleados
publicos del estado de Ecuador, con la finalidad de establecer como definen un
ambiente laboral en un contexto determinado, asi mismo para el proceso del
estudio se utilizdé el tipo de investigacion correlacional-descriptiva, de un
enfoque propositivo, por lo que fue necesario usar como método de estudio el
andlisis documental, el cual estuvo compuesto documentos referentes al tema de
estudio, asi mismo se aplicd el instrumento del cuestionario dirigido a 832
empleados publicos. Los autores concluyen que todas las variables en estudio
se relacional, por lo que la fuerza del clima laboral determina que tan fragil o no
es la cultura organizacional de las instituciones, por ello se recomienda que se
genere estrategias administrativas que tengan como punto de estudio el talento
de la gestion de recursos humanos.

Se tuvo la investigacion cientifica de Montoya et al. (2017), quien hizo
un estudio cientifico en una universidad chilena, especificamente en la de Bio
Bio, en la cual tuvo como objetivo principal determinar la asociacion o relacion
entre el clima organizacional con la satisfaccion propia de sus empleados. Para

el desarrollo del objetivo mismo, se generd una metodologia de nivel puro o
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basico, de disefio descriptivo-correlacional, de un enfoque numérico o
cuantitativo y de corte transaccional. Para la recoleccion de datos, se utilizé la
encuesta como técnica de investigacion y le cuestionario como herramienta o
instrumento respectivamente, el cual fue dirigido a una muestra total de 166
colaboradores, entre los que destacan profesores universitarios y los
administrativos. Se tuvo como principales hallazgos que, si existe un nexo entre
las variables antes mencionadas, de la misma forma que gran parte del personal,
es decir el 80% esta insatisfecho y el 95% indica que el clima organizacional se
desarrolla de manera negativa.

Armendariz y Zamora (2019), genero su estudio cientifico con el objetivo
de encontrar la incidencia del clima laboral y el desempefio propio de los
administrativos de una institucién educativa superior, especificamente en
Ecuador. Para el procedimiento, se generé una metodologia de nivel basico,
disefio empirico y correlacional. Se tuvo como instrumentos de recoleccion de
datos el cuestionario, el cual fue respondido por un total de 68 colaboradores. Se
tuvo como principales hallazgos que hay una asociacion del clima laboral en el
desempefio laboral, todo ello en un resultado de r=0.719.

En Ecuador, Espejo y Sanabria (2020), tuvieron como principal finalidad
hallar la incidencia del clima laboral con el desempefio laboral en una entidad
gubernamental del sector educacion. Para ello se gener6 un tipo de investigacion
explicativa, de nivel basico o puro, de enfoque cuantitativo y corte trasversal. Se
empled el cuestionario como instrumento de investigacion, el cual fue
respondido por 35 colaboradores. Se tuvo como principales hallazgos que hay
una asociacion positiva entre las variables de estudio, calificindose como
positiva y directa.

Cruz (2017) En su investigacion realizada “Estudio de la Incapacidad
Laboral en funcionarios civiles del Estado” (Tesis de pos grado), Universidad
Complutense de Madrid. Espafa. La presente investigadora tiene como objetivo
general estudiar la incapacidad laboral de los empleados publicos del estado de
Madrid, como consecuencia de resultados ineficientes que se presentan en la
administracion publica estatal. En ese sentido la indagadora utilizo el tipo de
investigacion descriptiva-propositiva de un enfoque trasversal, asi mismo para
el recojo de dato del estudio empleo como técnica de investigacion la encueta a

través del instrumento el cuestionario, teniendo como finalidad encontrar los
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factores que determinan el problema de estudio. El estudio concluye que los
empleados civiles del estado muestran una incapacidad laboral por el mismo
ambienten que desarrollan sus capacidades, en ese sentido el primer efecto es
una baja inteligencia emocional por parte de sus jefes, asi mismo no cuentan con
el material de apoyo para realizar sus funciones y por ultimo no cuentan con
capacitaciones constantes, lo cual limite el proceso de su potencialidad en el
aparato estatal.

Meza (2017) tuvo como principal motivo en un colegio de educacién
béasica regular del estado mexicano establecer la relacion o nexo entre el clima
organizacional con la satisfaccion de los administrativos que desarrollan servicio
a los estudiantes de dicha entidad referida. Para el proceso del objetivo detallado,
se procesd una metodologia de basico, de disefio descriptivo-correlacional y no
experimental, de un enfoque numérico o cuantitativo y de corte trasversal. Para
la obtencion de los datos, se uso la encuesta como técnica de investigacion y dos
cuestionarios como herramienta o instrumento, los cuales fueron respondidos
por una muestra total de 132 trabajadores que ejercen una funcién en la
administracion de servicios. Se tuvo como principales resultados, que, si existe
una asociacién entre las variables de estudio, de la misma manera que se
relacionan de manera directa y significativa las dimensiones del clima

organizacional con la satisfaccion propia de los colaboradores.

1.2.2 Antecedentes Nacionales
Loja & Aleman (2019) En su investigacion realizada “Clima Laboral y

Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Turismo y Comercio Exterior
de Ucayali - 2018”. (Tesis de pre grado), Universidad Peruana Unién. Lima. Las
investigadoras tienen como objetivo general determinar de qué manera el clima
laboral incide en el desempefio laboral de los empleados de la direccion regional
de Turismo y Comercio Exterior del departamento de Ucayali durante el afio
2018, para lograr su propdsito emplearon el tipo de investigacion explicativa-
correlacional, asi mismo utilizaron como técnica de investigacion la encuesta, la
cual a través del cuestionario los 58 trabajadores se recogio los datos
establecidos. Las autoras concluyen que el clima laboral que se desarrolla en la
entidad de estudio muestra un ambiente lleno de tensién, estrés y nulas

relaciones interpersonales, lo cual son unas dimensiones que inciden a que los
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trabajadores no cumplan con las metas institucionales, generando ineficiencia y

malestar organizacional.

Joyo (2019) En su investigacion realizada “Influencia del Clima Laboral
en el Desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur
S.A., Tacna, 2019”. (Tesis de pre grado), Universidad Privada de Tacna.
Tacnala autora de la presente investigacion tiene como objetivo general analizar
la influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la entidad
antes mencionada. La investigadora para el proceso de su indagacién empleo el
tipo de investigacion explicativa-descriptiva, asi mismo para el recojo de datos
utilizo como técnica de investigacion la encuentra a través de su instrumento el
cuestionario, que fue desarrollado por 48 trabajadores de la institucién de
estudio. Se concluye que existe una influencia significativa del clima laboral
sobre el desempefio laboral de los trabajadores, la cual segun las dimensiones de
involucramiento laboral y autorrealizacion son las que determinaron dicho
resultado.

Azan & Diaz (2019) En su investigacion realizada “El Clima Laboral y
su relaciéon con el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa
SOCOPUR S. A.C-2018”. (Tesis de pre grado), Universidad Peruana Union.
Tarapoto. Los autores de la investigacion citada tienen como objetivo principal
determinar en qué medida el clima laboral se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores de la institucion Socopur S. A.C en el afio 2018.Para el
desarrollo del trabajo de indagacion emplearon el tipo de investigacion
correlacional-explicativa, de un enfoque trasversal- retrospectivo, de disefio no
experimental. Como técnica de recojo de datos utilizaron la encuesta y como
instrumento el cuestionario, el cual fue desarrollado por 300 trabajadores de
edades comprendidas de 22-50 afios. Se concluye que existe una relacion en
mayor medida basada en el coeficiente 0.55, lo cual se deduce que si hubiera un
mejor clima laboral en la empresa, de obtendria un mejor desempefio laboral por
parte de los empleados, asi mismo se detalla que el ambiente de todo trabajador

incide en la conducta y funciones de los recursos humanos.

Espinoza (2018) En su investigacion realizada “Clima Organizacional y

Desemperio Laboral en el hospital de Huaral- 2016”. (Tesis de pos grado),
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Universidad Cesar Vallejo. Huaral. La presente investigacion tiene como
objetivo principal determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital de Huaral durante el afio
2016.Para el desarrollo del trabajo el investigador empleo el tipo de
investigacion correlacional-explicativa, de un disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. Para el recojo de datos decidio utilizar como técnica de
investigacion la encuesta, la cual a través del cuestionario como instrumento
desarrollado por 105 técnicas de la entidad de estudio se llegd a la conclusién
final se determina que existe una relacién significativa y alta entre ambas
variables, lo cual, segun las dimensiones de recompensa, trabajo en equipo y
compromiso son las que determinan el desempefio laboral del trabajador,
acarreando deficiencias en la gestion por continuas quejas de los recursos

humanaos.

1.2.3 Antecedentes Locales
Neira (2019) En su investigacion realizada “Clima Laboral en la empresa

CONSENOR?. (Tesis de pre grado), Universidad de Lambayeque, Lambayeque.
La investigadora en su presente tesis tiene como objetivo principal mejorar el
clima laboral que se desarrolla en la empresa Con sefior ubicada en el distrito y
provincia de Chiclayo, lo cual para lograr su proposito utiliza el tipo de
investigacion descriptiva, ya que plantea describir y definir los factores que
influyen en el clima inestable de la institucion, asi mismo se utiliza el disefio no
experimental, de un enfoque cualitativo. La muestra estuvo conformada por 24
colaboradores, por lo que a través de la aplicacion del cuestionario como
instrumento de recojo de datos, se llegd a la siguiente conclusién, los recursos
humanos de la empresa por el clima laboral que se encuentran, existe
desmotivacién y desintegracion, por lo cual repercute en el ejercicio de sus
funciones, por ello se plantea disefiar foros de capacitaciones para incidir en su
rendimiento laboral en beneficio organizacional.

Carrion (2018) En su investigacion realizada “Relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Zafa. Region Lambayeque. Ao 2018”. (Tesis de pos grado),
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque. El investigador en su

trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que
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existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la entidad antes mencionada, con la finalidad de conocer la dependencia entre
ambas variables y su repercusion en el desempefio laboral de los recursos
humanos. Para el desarrollo de la presente tesis el autor empleo el tipo de
investigacion basica, correlacional-descriptiva, de un enfoque cualitativo y de
disefio no experimental. Para la obtencion de los datos se considerd utilizar como
técnica de investigacion la encuentra, la cual a través de su instrumento el
cuestionario aplicado a 30 colaboradores, se obtuvo el siguiente resultado: El
clima organizacional que pasa la entidad pasa desapercibido, comenzando por la
nula relaciéon entre jefes y empleados, asi mismo no existe una buena
comunicacion interna entre area, el sueldo salarial es desproporcional al trabajo
que se realiza, por lo que incide en el desempefio de los trabajadores.

Llagento (2020) En su investigacion realizada “Fortalecimiento de
Competencia y Desempefio Laboral del personal administrativo del Centro de
Formacion en Turismo Filial Chiclayo, Lambayeque”. (Tesis de pos grado),
Universidad Cesar Vallejo, Lambayeque. EIl objetivo principal de la presente
investigacion es fortalecer las principales caracteristicas de los empleados para
mejorar el desempefio laboral en la entidad antes descrita, bajo las dimensiones
de eficiencia y eficacia. El autor para desarrollar su trabajo de investigacion
utilizo el tipo de investigacion descriptivo-correlacional, de un disefio no
experimental y enfoque cualitativo, para el recojo de datos decidié emplear como
técnica de investigacion la encuesta, la cual a través de su instrumento el
cuestionario aplicado a 40 colaboradores, de obtuvo la siguiente conclusion: El
48% de empleados manifiesta que el clima laboral incide en su trabajo, ya que
no hay estrategias para fortalecer su potencial, asi mismo no aceptan la opcion
del riesgo al cambio, por otro lado el 12% detalla que no hay una buena
comunicacion interna y por ultimo el 40% determina que no existe trabajo en
equipo, por lo que es necesario resolver esta problematica por el bien de la
institucion.

Agurto (2019) En su investigacion realizada “Endomarketing y Clima
Laboral en Restaurantes”. (Tesis de pre grado), Universidad de Lambayeque,
Lambayeque. El objetivo general que plantea la investigadora en su tesis es
determinar de qué manera el endomarketing incide en el clima laboral de los

restaurantes en la ciudad de Chiclayo, con la finalidad de estudiar si mejora 0 no
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el ambiente de trabajo. Para cumplir con su prioridad empleo el tipo de
investigacion explicativa-descriptiva, de un disefio no experimental y de enfoque
cualitativo. La técnica de investigacion que se empleo fue la encuesta y de
instrumento el cuestionario. Se concluye que el clima laboral de los restaurantes
de Chiclayo se determina por el Endomarketing, lo cual los empleados resultan
motivados, satisfechos y se obtiene un compromiso con la institucién, por lo que

se recomienda aplicarlo en empresas de similar rubro econémico.

(Bocanegra, 2019) En su investigacion realizada “Programa de
Relaciones Humanas para mejorar el Clima Laboral en la Gerencia de Programas
Sociales, Gobierno Regional de Lambayeque”. (Tesis de pos grado),
Universidad Cesar Vallejo, Lambayeque. La presente investigacion tiene como
propdsito general proponer un plan de mejora respecto al talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la institucion de Agraria Vista Florida
Lambayeque durante el afio 2019.EI estudio se basé bajo el tipo de investigacion
descriptiva, basica-explicativa, asi mismo el disefio que se utilizo fue el no
experimental, de enfoque cualitativo. La técnica de investigacion que se empleo
fue la encuesta y de instrumento el cuestionario, el cual fue desarrollado por 83
servidores publicos. Segun los resultados el 73 % de servidores detallan que su
desempefio laboral se ve limitado por la motivacion, asi mismo el aspecto
remunerativo no va acorde a las horas que dedican al aspecto laboral, asi mismo
no existe capacitaciones constantes para mejorar la eficiencia, por lo que se

recomienda aplicar estrategias en beneficio institucional.

1.3. Teorias relacionadas al Tema.

1.3.1. El Clima Laboral.
El estudio del clima laboral se basa especialmente en el papel que juega

el ambiente como el individuo que conforman una organizacion, por lo que se
deduce que son las caracteristicas que se diferencian entre entidades, por lo que
se hace sentir el modo de ser, de pensar, de organizar y convivencia entre
empleados.

Ferrando (2016) detalla que el clima labora en una entidad tanto privada

como publica es importante su andlisis desde el aspecto de sus caracteristicas,
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ya que describen a una entidad y se institucionalizan a través del tiempo, por lo
que inciden en la conducta de las personas dentro de una organizacion.

En ese sentido Garcia & Fernandez (2015) define al clima laboral como
un constructo que forman las personas por el ambiente percibido dentro de una
entidad, ya que se comparte una vision, una cultura, relaciones interpersonales
que influyen en la conducta de un empleado, por lo cual su estudio es
significativo dentro del campo empresarial.

En laactualidad, las entidades del sector publico y privado estan expuesta
a los cambios que suscitan en la realidad, por ello siempre va ver cambios en el
ambiente laboral que conlleva afrontar nuevos retos y adaptaciones, por ello los
recursos humanos dentro de una institucion tienen que estar preparados para las
adaptaciones que se lleguen a presentar.

Tejera (2017) citando a Guillén y Guil (1999) expresa que el clima
laboral se ve determinado por multiples variables, asi mismo por la conducta y
el ambiente que se desarrolla dentro de una entidad, por lo cual esta apreciacion
destaca factores como aspectos animicos, siquicos, sociales que rodean al
individuo en la entidad, por lo que intervienen directamente en el desarrollo de
su potencial profesional de su empresa.

Jiménez (2017) Citando a Chiavenato (2000) determina que una empresa
que desarrolle un mal clima laboral puede generar grandes problemas
organizacionales, lo cual afectaria en la consecucion de objetivos empresariales,
asi mismo manifiesta que es una variable importante para comprender los
conflictos y necesidades que pasan los recursos humanos que ingresan una
entidad, por el contrario, un correcto clima laboral influye positivamente en los
logros y éxito de la gestion institucional.

En consecuencia, se deduce que el clima laboral segun los autores citados
bajo sus definiciones determinan que la variable de estudio influye
significativamente y de forma directa sobre el rendimiento laboral de los
empleados de una empresa, no obstante puede ser desde un aspecto negativo o
positivo, dependiendo siempre del desarrollo y manejo de la gestion de los

propios jefes.

1.3.2. Dimensiones del Clima Laboral.
Garcia y Fernandez (2015) conceptualizan al clima laboral como la
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percepcion de los trabajadores de una entidad el cual influyen en su conducta

para la realizacion de actividades, del mismo modo su andlisis se basa mediante

4 dimensiones importantes para el desarrollo de la investigacion:

a)

b)

d)

Las Relaciones Sociales: Las relaciones sociales es el conjunto de
habilidades o0 normas que se desarrollan dentro de una entidad para
generar el correcto desenvolvimiento del trabajador, las cuales
influyen en el desempefio laboral manifestdndose en los temas de
integracion, identificacion, empatia, asertividad, cohesion grupal,
etc.

Autorrealizacion: La autorrealizacién es todo estadio que tienen los
recursos humanos de una entidad que se refleja en el grado de
satisfaccion sobre el trabajo que ejecutan a diario, generando en
todo momento temas de compromiso y oportunidad de apoyo, asi
como temas que valoran de la entidad como el reconocimiento,
remuneracion y la valoracion de su desempefio.

Liderazgo: El liderazgo es una habilidad muy esencial dentro de
una entidad gubernamental, pues todo el directivo a cargo de un
area administrativa debe influenciar en el buen desempefio de su
equipo, asi como la consecucién de metas a través de su gestion. El
objetivo de todo lider es maximiza todo tipo de beneficios para la
entidad donde labora, por lo que tiene que desarrollar temas sobre
el nivel de escucha y de competencia.

Trabajo en equipo: Es el nivel de laborar bajo una organizacién
correcta entre todos los recursos humanos para alcanzar los

objetivos y metas propuestas a corto, mediano y largo plazo.

1.3.3. Caracteristicas del Clima Laboral.
Huayamabe (2014) determina que para estudiar al clima laboral

necesariamente tiene que analizarse su caracterizacion, lo cual determina que

existen Svariables que conforman el entendimiento del estudio:

a)

Ambiente fisico: Se refiere a que una entidad debe contar con un
espacio fisico adecuado donde se desarrolle el aspecto laboral, es
decir se hace referencia al espacio donde la entidad se encuentra 'y

que sus recursos humanos cumpliran funciones.
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b)

d)

Estructura: Se detalla el nimero de empleados de la entidad para
determinar si es pequefia, mediana o grande, asi mismo se hace
referencia a las estructuras de direccion sé que se va a ejecutar, es
decir se institucionaliza la jerarquia entre recursos humanos.
Ambiente social: Se hace referencia al estilo de relacion que se
ejecuta en la empresa, es decir como se solucionan los conflictos
entre compafieros, asi mismo como se desarrolla el compafierismo
y forma de comunicacion intra-interpersonales.

Variables Personales: Se hace referencia al compromiso, actitud,
valores éticos, motivaciones que tiene el empleado frente a la
organizacion que pertenece.

Comportamiento: Se hace referencia a todo tipo de
comportamiento organizacional, es decir se basa en la
productividad, el estrés, la satisfaccion que tienen los empleados

en la organizacién que pertenecen.

Por otro lado, Huayamabe (2014) citando a Chiavenato (2000) en su

trabajo de investigacion “ El clima laboral en cuestion” estudia a la variable de

estudio desde el aspecto de la gestioén por resultados y competencias, lo cual

menciona ciertas caracteristicas que debe poseer una entidad:

v

Para hablar del clima laboral se refiere a los componentes que
tienen una relacion importante con el ambiente laboral, se detalla
las caracteristicas donde el empleado ejerce una funcion, es decir
al lugar fisco donde se desarrolla una gestion en busqueda del éxito.
El ambiente laboral tiende a sufrir cambios constantes por la misma
realidad, es decir se presentan situaciones que pueden afectar a la
organizacion, no obstante, también se presentan momentos donde
se transforma para bien, mejorando en todo sentido los
componentes de un buen clima laboral.

El clima laboral de una entidad tiende a incidir en el
comportamiento de los recursos humanos, por lo que es de real
significancia establecer parametros que ayuden a tener un clima
estable donde se permita sentirse en comodidad y en capacidad de
desarrollo.

El clima laboral se relaciona con el grado de lealtad y compromiso
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entre el empleado y la empresa, por lo que si hay un negativo clima
laboral los trabajadores tienden a no cumplir con sus metas
propuestas, no obstante, si sucede lo contrario los recursos
humanos realizan sus funciones con responsabilidad y alto grado

de motivacion que favorece a la institucion.

En ese sentido para Sulca (2015) determina que para una empresa o

entidad tenga éxito, el clima laboral debe ser positivo para que los recursos

humanos se sientan en un ambiente donde puedan desempefiar su verdadero

potencial, por lo que plantea las siguientes caracteristicas:

v

El comportamiento de un empleado influye en su desempefio por
el clima laboral en que se encuentra laborando.

El clima laboral es permanente, por lo que los cambios graduales
impactan en el comportamiento del empleado.

El buen clima laboral ejerce presion para cumplir con los objetivos
propuestos.

El clima organizacional de una entidad varia segun la relaciones
interpersonales, motivacion y retribucién para que el empleado
cumpla con las metas institucionales.

El ausentismo, rotacion y reproche son las principales
caracteristicas que se debe mejorar un clima laboral en una

organizacion.

1.3.4. Determinaciones del Clima Laboral.
Pilligua (2019) citando Gibson (1992) en su trabajo de investigacion

“El clima laboral como factor clave en la produccion de empresas” detalla que

existen unas determinaciones especificas prioritarias para toda organizacion,

pues deben tenerse en cuenta para llegar a tener éxito.

v

Condiciones economicas: Se detalla el tipo de recompensay sueldo

que se le ofrece al empleado para laboral en una entidad.

v' Estilos de liderazgo: El clima laboral de una empresa se basa en

como suelen manejar los conflictos los gerentes de diversas areas,
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asi mismo como mantienen una buena relacibn con sus

empleados.

Politicas Organizacionales: Se basa en que la empresa debe
contar con politicas que inciden en su administracion, por lo que
requiere de una buena estructura acorde a su organizacion y

distribucién de funciones.

Valores: Se detalla que la cultura de la organizacion debe poseer
valores ya institucionalizados, los cuales deben ser aplicado por
todos los recursos humanos, basandose siempre en la

responsabilidad, éticay compromiso.

Caracteristicas de lo miembros: Se debe analizar la conducta que
tienen los empleados de una organizacion, es decir ver su forma
de pensar, sentir, vestir, resolver problemas especificos, pues de
ello depende descubrir errores y potencializarlos para futuros

problemas que se desarrollen durante un tiempo.

Tipo de actividad: Se basa en la funcién que ejercen los
empleados de la entidad, distribuidos por area y detallada segun
el organigrama, por lo que es propicio que todo jefe y equipo en
comun se relacionen correctamente para ejercer buen desempefio

en beneficio de la organizacion.

1.3.5. Desempefio Laboral.
El estudio del desempefio laboral implica diversas perspectivas para

llegar a una determinada definicion, es asi que importantes autores de la

administracion conceptualizan a esta variable de la siguiente manera:
Palmar (2014) afirma:

Es aquel desarrollo de cada persona que cumple una jornada laboral

dentro de una entidad, el cual esta limitado por las exigencias y parametros de la

misma organizacion, de tal manera que los resultados de esta accion estan bajo

el nivel de eficiencia, eficacia y efectividad (p. 12-13).
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Pastor (2018) citando a Montejo (2009) afirma que es todo acto o
conducta observable de los trabajadores que son relevantes para lograr las metas
propuestas por una organizacion, asi mismo puede ser medido en base a término
de resultados y competencias, lo cual su estudio es importante para contribuir
con el existo de una empresa.

Reyes & Cabrerizo (2014) citando a Chiavenato (2000) definen al
desempefio laboral como toda conducta y accion observable de los trabajadores
de una entidad que son importante en la consecucion de metas institucionales,
en efecto se plantea que el desempefio labora es influenciado por las expectativas
que tiene el empleado en el lugar que labora, por lo que sus actitudes y
motivaciones laborales logran buenos o malos resultados para la empresa, por
tanto el desemperio laboral de un trabajador depende del ambiente que lo rodea
para consolidar los objetivos de la organizacion.

Por otro lado Chiang & San Martin (2015) definen al desempefio
electoral como un sistema donde se evalGa el rendimiento de un empleado de
forma individual o colectiva en una institucion, detallando su nivel de
colaboracion para lograr los objetivos planteados por una entidad.

Cubillos & Veldzquez (2014) en esa linea de ideas, conceptualiza al
clima laboral como la evaluacién diaria y ordenada realizada por un jefe
inmediato a todos los empleados que tiene a cargo para lograr las metas trazadas
por una entidad, teniendo en cuenta los criterios del equipo técnico como la
autoevaluacion del mismo trabajador.

Quispe ( 2015) detalla que el desempefio labora es una variable de
estudio que refleja el aporte de un empleado a una institucién bajo distintos
panoramas, es decir se visualiza su conducta durante el tiempo laboral para ver
su repercusion en cumplir los objetivos establecidos.

La importancia de este enfoque teorico radica en verificar las nociones
de distintos autores en la materia, ya que reside el hecho en que el desempefio
laboral de un empleado se relaciona con las actitudes y valores que estos poseen
bajo funcién de su labor en una organizacion, asi también en los objetivos que
quieran cumplir bajo limites y normas que lo regulan. Las politicas de una
institucion reflejadas en la vision y mision inciden en el trabajo de los recursos
humanos, por ello es importante su analisis cuando la empresa no esta

cumpliendo con lo que se propone, pues al definir que esta pasando, se puede
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reforzar los peligros que pasa la institucion y convertirlos en fortalezas.

1.3.6. Factores del Desempefio Laboral.
Chavez & Salas (2015) Citando a Bain (2003) determinan que en el

estudio de del desemperio laboral en las entidades existen dos tipos de factores

que contribuyen en el mejoramiento de la produccidn en una empresa.
a) Factores internos: Son aquellas causas que modifican el
ambiente laboral de una empresa, la cual se clasifica en dos
grupos, los duro y blandos. Los factores duros incluyen todo el
aspecto técnico de la entidad, tecnologia, recursos, equipos;
mientras que los factores blandos se basan en el ejercicio de las
personas, es decir en la fuerza de trabajo, organizacion estilos de
liderazgo, etc.

v' Factores duros: se hace referencia a que la productividad de una
persona se ve susceptible al aspecto interno de la organizacion,
es decir los productos, las materias primas, los elementos que
cuenta la entidad inciden en el desarrollo del trabajo del empleado

v" Factores blandos: Se hace referencia que el desarrollo del trabajo

del empleado se basa en la forma de ejecutar las materias primas
que cuenta la empresa, es decir su trabajo se basa en la
planificacion, eficiencia y eficacia que realiza en la gestion para
aprovechar los recursos que cuenta la organizacion para cumplir
las metas propuestas.
b) Factores externos: son aquellas causas donde la productividad
de una empresa varia acorde a los aspectos externos que estan en
la realidad, ejemplo los ingresos, satisfaccion del usuario,
inflacion, la competencia entre empresas, inflacién, etc; dentro de
ello tenemos los mas resaltantes:

v Cambios economicos: Se basa en el cambio de rubro de las
instituciones por la misma coyuntura que se pasa, es decir por la
demanda de la poblacién se exigen cambios donde varia la
composicién del capital.

v Cambios sociales: Se basa en la integracion de los recursos

humanos a la entidad, ejemplo claro tenemos el ingreso de la
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mujer como fuente de trabajo para desarrollar el tema de paridad
en igualdad de condiciones laborales.
Recursos Naturales: Se basa en las materias primas que requiere la
entidad para cumplir con las metas propuestas, asi mismo con la
mano de obra basado en la necesidad de la entidad.
Administracion Publica: Es el conjunto de normas que rige una
entidad para gestionar los recursos y son cumplidas por los

empleados.

1.3.7. Dimensiones del Desempefio Laboral.
Quispe (2015) en su trabajo de investigacion determinan que las

dimensiones del desempefio laboral de un empleado en una entidad son las

siguientes:

Compromiso: El compromiso es uno de los determinantes del buen
desemperio laboral de un trabajador, lo cual se involucra en todo
aspecto para cumplir eficientemente su trabajo a realizar, haciendo
que se cumplan con los objetivos que se le encomendd. Un
trabajador comprometido demuestra esfuerzo y dedicacién hacia
las tareas que ejecuta a diario.

Orientacion a resultados: Es uno de los factores del desempefio
laboral de un trabajador, ya que a través de sus actos en una
institucion van a conducir al éxito o fracaso organizacional, por lo
que se requiere tomar decisiones importantes, evaluar la prevision
y la eficacia respecto al trabajo que se realiza.

Organizacion: Son aquello métodos que tienen como finalidad
principal ponerlos en practica para dirigir, controlar, evaluar una
entidad a cargo, por lo que se detallan aspectos de planificacion,
cumplimiento de metas y las politicas que se siguen en desarrollo.
Calidad de Trabajo: Es aquella presentacién que tiene el empleado
con la institucion, es decir son las caracteristicas de desempefio que
va a mostrar en su desarrollo como profesional, las cuales se
detallan el nivel de eficiencia, profesionalismo y productividad

dentro de la institucion.
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1.4. Formulacion el problema.

1.4.1 Problema General
¢Como el clima Laboral se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores  en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020? 1.4.2.
Formulacion de Problemas Especificas.

1.4.2 Problemas Especificos
¢Como se ejecuto el clima Laboral en la Municipalidad Distrital de

Motupe-20207?

¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Motupe-2020?

¢ Cuales son los factores del clima Laboral que influyeron el desempefio

laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-20207?1.

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacién Teorica
Bordas (2016) afirma que para justificar una indagacion es de

importancia indicar cuéles son las técnicas e instrumentos que se van a utilizar,
ya que su utilidad servira de guia para futuras investigaciones en el campo de las
variables estudiadas.

Por otro lado, Pastor (2015) detalla que es de necesidad el estudio del
clima laboral ya que se puede detallar la situacion de los empleados acorde a sus
necesidades en una entidad, para ello la presente investigacion esta sustentada
bajo datos confiables, recopilados de tesis, articulos y teorias descritas por

autores del tema a tratar.

1.5.2. Justificacion Metodoldgica
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, por lo que se permitira

detallar el nivel de influencia, del mismo modo se sustentara a través de
productos el problema detallado, lo cual se permite aplicar todo el método

cientifico para tratar de resolver un problema en especifico.

La técnica que se empleo es la encuesta y el instrumento el cuestionario,
el cual tendra las calificaciones de acuerdo a la escala de Likert para conseguir

el objetivo planteado.
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1.5.3. Justificacion Social.
El desarrollo de la investigaciones en el campo de la administracion es

importante en todo sentido, por ello el presente trabajo se justifica porque busca
resolver una problematica que pasan todas las organizaciones estatales en el
nivel que se encuentre, ya que se enfocan en sus planes y estrategias para cumplir
sus objetivos propuestos, dejando de lado el estudio propio de la organizacion,
especificamente en el desarrollo del clima laboral que viven dia a dia sus
recursos humanos, influyendo en el desempefio laboral de los empleados de la
institucion.

La importancia del trabajo a realizar radica en los resultados que se
obtendra, por lo que sera fuente de investigacion para préximos cientificos que
tengan una idea semejante al desarrollo del tema, consecuentemente brindara un
pandora de como se ejerce el desarrollo interno de institucion y su implicancia

en los resultados proyectos en servicios sociales.

1.6. Hipdtesis.
H1. El clima laboral se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

H2. El clima laboral no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020

1.7. Objetivos.

1.7.1 Objetivo General.
Determinar como el clima laboral se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

1.7.2 Objetivos Especificos.

Analizar el clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

Identificar los factores del Clima Laboral de mayor influencia en el desempefio

laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1 Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1 Tipo de Investigacion

El alcance de la investigacion que se va a emplear en el actual trabajo de
andlisis es Pura o bésica, ya que tiene como finalidad alcanzar una deduccion

que permite aumentar el conocimiento.

Asi mismo por su orientacion se caracteriza por ser trasversal, ya que se
aplicara el uso de cuestionarios para medir las variables de estudio, por lo que es

de aspecto cuantificable.

Finalmente es del tipo correlacional, ya que se busca determinar la

relacion entre las variables de estudio

2.1.2. Disefio de Investigacion
El disefio de indagacion del tema es No Experimental, ya que detallan las

condiciones de la poblacion referentes a la materia de estudio, sin embargo, no

se mejora ni modifica directamente su proceso. (Lépez, 2018

e /
M ‘\
O1:\
V2

02: Variable D. (Desempefio Laboral)

I : correlacion

2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables
Variable Dependiente: Desempefio Laboral.
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Definicion Conceptual:

Segun Quispe (2015) el desempefio laboral es una variable de estudio
que refleja el aporte de un empleado a una institucion bajo distintos panoramas,
es decir se visualiza su conducta durante el tiempo profesional para ver su

repercusion en cumplir los objetivos establecidos.
Variable Independiente: Clima Laboral
Definicion Conceptual:

Garcia & Fernandez (2015) define al clima laboral como un constructo
que forman las personas por el ambiente percibido dentro de una entidad, ya que
se comparte una visién, una cultura, relaciones interpersonales que influyen en
la conducta de un empleado, por lo cual su estudio es significativo dentro del

campo empresarial
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2.2.2 Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacién de Variable Dependiente

’ TECNICA/
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEM INSTRUMENTO
Nivel de Pro actividad. 1 Cuestionario aplicado a los
Compromiso Capacidad de Apoyo. 2 trabajadores de la entidad local
P Nivel de Compromiso 3 Distrital de Motupe.
O”;ggﬁ!{gg(ilos Puntualidad 4
V Dependiente: Cumplimiento 5
Prevision 6
Desempefio Laboral Eficacia 7
Quispe (2015)
o Planificacion 8
Organizacion o
Cumplimiento de metas 9
Politicas y Lineamientos 10
Eficiencia 11
Calidad de Trabajo  Profesionalismo 12
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Tabla 2
Operacionalizacién de la Variable Independiente

. TECNICA/

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ENCUESTA INSTRUMENTO
Integracion 13
Relaciones Sociales Identificacion 14
Asertividad 15
Empatia 16
Cohesion Grupal 17

A lizach Valoracion del desempefio 18 C“eStiIOTJa”O dap'ic‘zdola los

i - utorrealizacion L colaboradores de la
V. Independiente: Capacitacion 19 Municipalidad Distrital de
i [ 20 Motupe.
ol o . p
Garcia & Fernandez ) .

(2015) Liderazgo Nivel de Escucha 22
Nivel de competencia 23
Trabajo en Equipo Unién 24
Nivel de Comunicacion 25
Resolucion de Conflictos 26
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

Para el recojo de datos, la poblacion que constituye la presente
investigacion es de 142 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Motupe,
los cuales laboran en diferentes areas administrativas de la entidad, quienes

seran participes en la aplicacion del instrumento de investigacion.

Segun Balestrini (2005), la poblacion es cualquier conjunto de casos que
son materia de estudio de un investigador, los cuales tienen caracteristicas en

comun e informacion valida.

2.3.2 Muestra
La muestra en el trabajo de investigacion fue la misma de la poblacién,

por lo cual no se desarrollé ninguna formula estadistica para su determinacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Métodos:

Método Descriptivo: Se empled el presente método, ya que se indicé por
medio de la descripcidn las caracteristicas, factores y ejecucion de la realidad
problemaética en la entidad de estudio.

Inductivo — deductivo: Se aplicé el presente método para definir de datos
generales a particulares los resultados del estudio de investigacion.

Instrumento:

Segun Hernandez Sampieri (1997), el cuestionario es el instrumento
con mayor utilidad para medir un objeto de estudio que es materia de

investigacion de un indagador.

La presente investigacion tuvo como instrumento de recojo de
informacidn al cuestionario, el cual estuvo disefiado por preguntas para lograr
los objetivos propuestos.
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2.5. Procedimiento de analisis de datos

El recojo de datos por parte de los investigadores, se aplicé en varias
etapas que consideren pertinentes, con el objetivo de realizar una adecuada
investigacion planificadas en aplicar a la muestra total de trabajadores de la
municipalidad de estudio las encuestas respectivamente.

Primero, se tuvo como punto primordial verificar y requerir la validacion
del instrumento de estudio por especialistas del tema, avalando en todo momento
el aspecto cientifico requerido.

Segundo, se procedié a verificar los dias y las horas para que los
colaboradores procedan a desarrollar el instrumento de investigacion,
requiriendo a través de una solicitud, el permiso necesario hacia jefe de recursos
humanos de la Municipalidad correspondientemente.

Tercero, una vez logrado los propositos descritos en los parrafos
anteriores, los investigadores procedieron al andlisis y tabulacion de los datos
recopilados.

El proceso de los datos obtenidos fue desarrollados en el programa SPSS,
asi mismo se reflejo en las tablas descriptivas y gréaficos correspondientes los

resultados del instrumento de investigacion.

2.6. Criterios éticos

La recoleccion de datos, asi como la informacion que nos brindara la
Municipalidad Distrital de Motupe manipulara de manera responsable con el fin
de desarrollar los objetivos del trabajo de indagacion.

Respecto a la aplicacién del instrumento de investigacion, se detall6 a los
colaboradores las intenciones que tiene el proyecto, del tal modo que
comprendan que no se intenta perjudicar ni divulgar alguna informacién
relevante, en tal sentido se procediéo a mantener la confidencialidad de los
involucrados respecto a las respuestas que brinden.

Finalmente, la informacion adquirida y procesada en el presente proyecto

se citd con transparencia y citadas mediante las normas APA.
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2.7 Criterios de Rigor Cientifico

Tabla 3

Criterios de rigor cientifico

Caracteristicas del

Criterios Procedimientos
criterio

“Fiabilidad “Resultados  de  las " resultados verdaderos obtenidos
mediante el valor variables en estudio” de la aplicacion del cuestionario”.
de laverdad y
autenticidad”
“Transferibilidad y “Resultados para la “Se realizé toda la descripcion del
aplicabilidad” generacion del bienestar ambiente y de los encuestados”.

“Consistencia para

la replicabilidad”

“Confirmabilidad y

neutralidad”

“Relevancia”

organizacional mediante
la transferibilidad”
Resultados mediante la

investigacion mixta

“Todos los resultados de
la investigacion  son

verdaderos y confiables”

“Se desarrollo a cabalidad
el proceso de los

objetivos”

“El proceso de la informacion

(datos, investigadores y teorias)”.

“Los resultados estuvieron
contrastados con la literatura
existente”.

Se llegd a una conclusion general

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012)
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I11: RESULTADOS

3.1. Andlisis de los resultados

Para desarrollar el andlisis de los resultados de la presente
investigacion, los autores aplicaron el cuestionario como instrumento de
investigacion, lo cual cumple con el desarrollo de los objetivos para corroborar

posteriormente la hipétesis planteada.

Tabla 4
Sexo
SEXO N Porcentaje
Hombre 64 45.07%
Mujer 78 54.93%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 1
Sexo

sSexo

80

60—

404

Frecuencia

20+

Femenino

Masculing

Nota: se detalld6 que el mayor porcentaje de los encuestados fueron del
sexo masculino con un 54.93% y el menor fueron del sexo femenino con un
45.07% total.
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Frecuencia

Tabla b
Nivel de estudio

NIVEL DE ESTUDIO N Porcentaje
Profesional 60 42.25%
Secundaria 23 16.20%
Técnico 59 41.55%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 2
Nivel de estudio

Nivel de
estudio

Profesional Secundaria

Nivel de
estudio

Tecnica

Nota: se pudo detallar que el mayor porcentaje sobre los niveles de estudio

de los trabajadores lo tiene el aspecto profesional con un 42.25%, le sigue el

aspecto técnico con un 41.55% y el aspecto secundario con un 16.20%.
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Porcentaje

Tabla 6
¢, Tiene claro los objetivos de la entidad y hace todo lo posible por lograrlos?

ITEM 1 N Porcentaje
Nunca 4 2.82%
Casi Nunca 6 4.23%
Ocasionalmente 50 35.21%
Casi Siempre 57 40.14%
Siempre 25 17.61%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 3
¢, Tiene claro los objetivos de la entidad y hace todo lo posible por lograrlos?

Casi Munca Casi Siempre MNunca Ocasionalmente Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la claridad de
los objetivos y la posibilidad por lograrlos, el 40.14% tiene una opinion de casi
siempre, le sigue ocasionalmente con un 35.21%, consecuentemente procede la
opcion siempre con un 17.61 %, casi nunca con 4.23 %y finalmente con un

menor porcentaje de 2.82% opina que nunca.
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Porcentaje

Tabla 7
¢, Participa en definir los objetivos y acciones para lograrlo?

ITEM 2 N Porcentaje
Casi Nunca 1 0.70%
A veces 54 38.03%
Casi Siempre 70 49.30%
Siempre 17 11.97%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 4
¢, Participa en definir los objetivos y acciones para lograrlo?

Casi Munca Casi Siempre Ocasionalmente Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la participacién
en definir los objetivos y acciones para lograrlo, el 49.30% tiene una opinion de
casi siempre, le sigue ocasionalmente con un 38.03%, consecuentemente
procede la opcion siempre con un 11.97 %, y finalmente con un menor

porcentaje de 0.70% opina que nunca.

43



Porcentaje

Tabla 8
¢, Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion?

ITEM 3 N Porcentaje
Ocasionalmente 41 28.87%
Casi Siempre 74 52.11%
Siempre 27 19.01%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 5
¢, Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion?

Casi Siempre Ocasionalmente Siempre

Nota: se pudo detallar que el mayor porcentaje sobre el compromiso con
la organizacién, los encuestados opinaron que casi siempre con un 52.11%, le
sigue ocasionalmente con un 28.87 %% Yy finalmente siempre con un 19.01%.
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Porcentaje

Tabla9
¢Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras?

ITEM 4 N Porcentaje
Nunca 4 5.63%
Casi Nunca 6 4.93%
Ocasionalmente 50 12.68%
Casi Siempre 57 45.07%
Siempre 25 31.69%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 6
¢Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la promocién

y generacién de ideas creativas e innovadoras, el 45.07% tiene una opinién de

casi siempre, le sigue siempre con un 31.69%, consecuentemente procede la

opcion ocasionalmente con un 12.68 %, nunca con 5-63 % y finalmente con un

menor porcentaje de 4.93% nunca.
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Tabla 10
¢ Cumplo con las funciones diarias en el trabajo?

Porcentaje

ITEM 5 N Porcentaje
Nunca 14 9.86%
Casi Nunca 5 3.52%
Ocasionalmente 18 12.68%
Casi Siempre 64 45.07%
Siempre 41 28.87%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 7
¢Cumplo con las funciones diarias en el trabajo?

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto al cumplimiento

con las funciones diarias en el trabajo, el 45.07% tiene una opinion de casi
siempre, le sigue siempre con un 28.87%, consecuentemente procede la opcién
ocasionalmente con un 12.68 %, nunca con 9.86 % y finalmente con un menor

porcentaje de 4.93% nunca.
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Porcentaje

Tabla 11
¢ Se promueve los altos niveles de desempefio?

ITEM 6 N Porcentaje
Nunca 10 7.04%
Casi Nunca 11 7.75%
Ocasionalmente 29 20.42%
Casi Siempre 43 30.28%
Siempre 49 34.51%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 8
¢ Se promueve los altos niveles de desempefio?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: Se detalla que del total de los encuestados, respecto a la promocion
de los altos niveles de desempefio, el 34.51% tiene una opinion de siempre, le
sigue casi siempre con un 30.28%, consecuentemente procede la opcién
ocasionalmente con un 20.42 %, casi nunca con 7.75 % y finalmente con un

menor porcentaje de 7.04% nunca.
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Porcentaje

Tabla 12
¢La responsabilidad del puesto esta claramente definida?

ITEM 7 N Porcentaje
Nunca 12 8.45%
Casi Nunca 9 6.34%
Ocasionalmente 13 9.15%
Casi Siempre 60 42.25%
Siempre 48 33.80%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 9
¢La responsabilidad del puesto esté claramente definida?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la
responsabilidad del puesto esta claramente definida por parte de los empleados,
el 42.25% tiene una opinion de casi siempre, le sigue siempre con un 33.80%,
consecuentemente procede la opcidn ocasionalmente con un 9.15 %, nunca con

8.45 % y finalmente con un menor porcentaje de 6.34% casi nunca.
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Porcentaje

Tabla 13
¢ Se muestra atento al cambio, planificacion o nuevas metodologias de trabajo?

ITEM 8 N Porcentaje
Nunca 2 1.41%
Casi Nunca 7 4.93%
Ocasionalmente 25 17.61%
Casi Siempre 69 48.59%
Siempre 39 27.46%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 10
¢Se muestra atento al cambio, planificacion o nuevas metodologias de trabajo?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la atencion al
cambio, planificaciéon o nuevas metodologias de trabajo por parte de los
empleados, el 48.59 % tiene una opinion de casi siempre, le sigue siempre con
un 27.46%, consecuentemente procede la opcién ocasionalmente con un 17.61
%, casi nunca con 4.93 % y finalmente con un menor porcentaje de 1.41 % casi

nunca.
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Porcentaje

Tabla 14
¢ Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado?

ITEM 9 N Porcentaje
Nunca 6 4.23%
Casi Nunca 7 9.15%
Ocasionalmente 13 4.93%
Casi Siempre 55 38.73%
Siempre 61 42.96%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 11
¢Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado?

MNunca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la iniciativa en
la realizacion de actividades en tiempo indicado por parte de los trabajadores, el
42.96 % tiene una opinién de siempre, le sigue casi siempre con un 38.73%,
consecuentemente procede la opcidn casi nunca con un 9.15 %, ocasionalmente

con 4.93 % y finalmente con un menor porcentaje de 4.23 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 15
¢La institucion cuenta con politicas y lineamientos a seguir?

ITEM 10 N Porcentaje
Nunca 6 4.23%
Casi Nunca 4 2.82%
Ocasionalmente 20 14.08%
Casi Siempre 58 41.55%
Siempre 53 37.32%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 12
¢La institucion cuenta con politicas y lineamientos a seguir?

MNunca Casi nunca Ocasionalmente Casli siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a verificar si se

cuenta con politicas y lineamiento en la organizacion, el 37.32 % tiene una

opinién de siempre, le sigue casi siempre con un 41.55%, consecuentemente

procede la opcion casi nunca con un 2.82 %, ocasionalmente con 14.08 % y

finalmente con un menor porcentaje de 4.23 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 16
¢, Puede trabajar con los recursos logisticos que la entidad le ofrece?

ITEM 11 N Porcentaje
Nunca 2 1.41%
Casi Nunca 4 2.82%
Ocasionalmente 33 23.24%
Casi Siempre 51 35.92%
Siempre 52 36.62%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 13
¢, Puede trabajar con los recursos logisticos que la entidad le ofrece?

60

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a trabajar con
los recursos logisticos que la entidad le ofrece por parte de los trabajadores, el
36.62 % tiene una opinion de siempre, le sigue casi siempre con un 35.92%,
consecuentemente procede la opcion ocasionalmente con un 23.24 %, casi
nunca con 2.82 % y finalmente con un menor porcentaje de 1.41 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 17
¢Se promueve el profesionalismo?

ITEM 12 N Porcentaje
Nunca 5 3.52%
Casi Nunca 7 4.93%
Ocasionalmente 22 15.49%
Casi Siempre 56 39.44%
Siempre 52 36.62%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 14
¢Se promueve el profesionalismo?

Munca Casi nunca Ocasionalmente  Casi siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la promocién

del profesionalismo por parte de los trabajadores, el 39.44 % tiene una opinion

de casi siempre, le sigue siempre con un 36.62%, consecuentemente procede la

opcion ocasionalmente con un 15.49 %, casi nunca con 4.93 % y finalmente

con un menor porcentaje de 3.52 % nunca.
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Frecuencia

Tabla 18
¢En el grupo con el que trabajo se fomenta la integracion?

ITEM 13 N Porcentaje
Nunca 5 3.52%
Casi Nunca 3 2.11%
Ocasionalmente 36 25.35%
Casi Siempre 54 38.03%
Siempre 44 30.99%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 15
¢En el grupo con el que trabajo se fomenta la integracion?

G0

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a al fomento de
la integracion entre los trabajadores, el 38.03 % tiene una opinion de casi
siempre, le sigue siempre con un 30.99%, consecuentemente procede la opcién
ocasionalmente con un 25.35 %, nunca con 3.52 % y finalmente con un menor

porcentaje de 3.52 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 19
¢ Se siente identificado con el éxito de la organizacion?

ITEM 14 N Porcentaje
Nunca 4 2.82%
Casi Nunca 4 2.82%
Ocasionalmente 17 11.97%
Casi Siempre 72 50.70%
Siempre 45 31.69%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 16

¢ Se siente identificado con el éxito de la organizacion?

a0

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la

identificacion con el éxito de la organizacion, el 50.70 % tiene una opinién de

casi siempre, le sigue siempre con un 31.69%, consecuentemente procede la

opcion ocasionalmente con un 11.97 %, nunca Y casi nunca con 2.82%.
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Porcentaje

Tabla 20
¢Siempre hace lo posible por evitar problemas entre compafieros?

ITEM 15 N Porcentaje
Nunca 6 4.23%
Casi Nunca 9 6.34%
Ocasionalmente 15 10.56%
Casi Siempre 62 43.66%
Siempre 50 35.21%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 17

¢Siempre hace lo posible por evitar problemas entre compafieros?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a evitar

problemas entre comparieros, el 43.66 % tiene una opinién de casi siempre, le

sigue  siempre con un 35.21%, consecuentemente procede la opcién

ocasionalmente con un 10.56 %, casi nunca con 6.34 % y finalmente con un

menor porcentaje de 4.23 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 21
¢ Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion?

ITEM 16 N Porcentaje
Nunca 5 3.52%
Casi Nunca 9 6.34%
Ocasionalmente 12 8.45%
Casi Siempre 65 45.77%
Siempre 51 35.92%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 18
¢ Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si se considera
factor clave para el éxito de la organizacion, el 45.77 % tiene una opinion de
casi siempre, le sigue siempre con un 35.92%, consecuentemente procede la
opcion ocasionalmente con un 8.45 %, casi nunca con 6.34 % y finalmente con

un menor porcentaje de 3.52 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 22
¢En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa?

ITEM 17 N Porcentaje
Nunca 4 2.82%
Casi Nunca 14 9.86%
Ocasionalmente 30 21.13%
Casi Siempre 52 36.62%
Siempre 42 29.58%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 19
¢En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa?

G0

MNunca Casi nunca Ocasionalmente Casl siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si existe una
relacion armoniosa en la organizacion, el 36.62 % tiene una opinion de casi
siempre, le sigue siempre con un 29.58%, consecuentemente procede la opcion
ocasionalmente con un 21.13 %, casi nunca con 9.86 % y finalmente con un

menor porcentaje de 2.82 % nunca.
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Porcentaje

60

Tabla 23
¢Los jefes valoran el trabajo que realiza en la entidad?

ITEM 18 N Porcentaje
Nunca 7 4.93%
Casi Nunca 18 12.68%
Ocasionalmente 22 15.49%
Casi Siempre 55 38.73%
Siempre 40 28.17%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 20
¢ Los jefes valoran el trabajo que realiza en la entidad?

J

MNunca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la valorizacion

de su trabajo en la entidad, el 38.73 % tiene una opinidn de casi siempre, le

sigue  siempre con un 28.17%, consecuentemente procede la opcidn

ocasionalmente con un 15.43 %, casi nunca con 12.68 % y finalmente con un

menor porcentaje de 4.93 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 24
¢ Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

ITEM 19 N Porcentaje
Nunca 3 2.11%
Casi Nunca 7 4.93%
Ocasionalmente 37 26.06%
Casi Siempre 63 44.37%
Siempre 32 22.54%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 21
¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

MNunca Casi nunca Ocasionalmente Casl siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la promocién

de la capacitacion en la entidad, el 44.37 % tiene una opinion de casi siempre,

le sigue ocasionalmente con un 28.06 %, consecuentemente procede la opcion

siempre con un 22.54 %, casi nunca con 4.93 % y finalmente con un menor

porcentaje de 2.11 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 25
¢Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse?

ITEM 20 N Porcentaje
Nunca 3 2.11%
Casi Nunca 11 7.75%
Ocasionalmente 24 16.90%
Casi Siempre 52 36.62%
Siempre 52 36.62%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 22
¢Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse?

G0

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre
Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si las

actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse, el 36.62 %
tiene una opinion de casi siempre y siempre , le sigue ocasionalmente con un
16.90 %, consecuentemente procede la opcién casi nunca con 7.75 % y
finalmente con un menor porcentaje de 2.11 % nunca.
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Porcentaje
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Tabla 26
¢La Remuneracion es atractiva en comparacion con la de las otras
organizaciones?

ITEM 21 N Porcentaje
Casi Nunca 10 7.04%
Ocasionalmente 19 13.38%
Casi siempre 67 47.18%
Siempre 46 32.39%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 23
¢La Remuneracion es atractiva en comparacion con la de las otras
organizaciones?

Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a la
remuneracién de la entidad y su expectativa, el 44.18 % tiene una opinién de
casi siempre, le sigue siempre con un 32.29 %, consecuentemente procede la
opcidén ocasionalmente con un 13.38 % Yy finalmente con un menor porcentaje

de 7.04 % nunca.
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Porcentaje

80

Tabla 27
¢Los jefes toman en cuenta sus recomendaciones en el trabajo?

ITEM 22 N Porcentaje
Nunca 2 1.41%
Casi Nunca 8 5.63%
Ocasionalmente 21 14.79%
Casi Siempre 71 50.00%
Siempre 40 28.17%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 24
¢Los jefes toman en cuenta sus recomendaciones en el trabajo?

Munca Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si los jefes
toman en cuenta sus recomendaciones, el 50.00 % tiene una opinién de casi
siempre, le sigue siempre con un 28.17 %, consecuentemente procede la opcion
ocasionalmente con un 14.79 %, casi nunca con 5.63 % y finalmente con un

menor porcentaje de 1.41 % nunca.
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Porcentaje

Tabla 28
¢La institucion fomenta y promueve la competitividad?

ITEM 23 N Porcentaje
Ocasionalmente 33 23.24%
Casi Siempre 69 48.59%
Siempre 40 28.17%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 25
¢La institucion fomenta y promueve la competitividad?

Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a fomenta y
promocion de la competitividad, el 48.59 % tiene una opinidn de casi siempre, le
sigue siempre con un 28.17 %, consecuentemente procede la opcion
ocasionalmente con un 23.24 %.
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Tabla 29
¢Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas?

ITEM 24 N Porcentaje
Casi Nunca 4 2.82%
Ocasionalmente 36 25.35%
Casi Siempre 71 50.00%
Siempre 31 21.83%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 26
¢Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas?

Casi nunca Ocasionalmente Casi siempre

Siempre

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si existe una

colaboracion entre el personal de diversas oficinas, el 50.0 % tiene una opinion de

casi siempre, le sigue ocasionalmente con un 25.35 %, consecuentemente

procede la opcidn siempre con un 21.83 % y finalmente casi nunca con un 2.82

%.
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Tabla 30
¢La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna?

ITEM 25 N Porcentaje
Ocasionalmente 56 39.44%
Casi Siempre 51 35.92%
Siempre 35 24.65%
Total 142 100.00%

Nota: elaboracion propia

Figura 27
¢Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna?

Porcentaje

Nota: se detalla que del total de los encuestados, respecto a si se fomenta la

comunicacién interna entre diversas oficinas, el 39.44 % tiene una opinion de
ocasionalmente, le sigue casi siempre con un 35.92 y finalmente se detalla la

opcion de siempre con un 25.65 %
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Tabla 31
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de compromiso, de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Frecuencia

Total
Compromiso Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre

nunca siempre

Nivel de pro 4 6 50 57 25 142
actividad
Capacidad de 0 1 54 70 17 142
apoyo
Nivel de 0 0 41 74 27 142
COMpromiso

Nota: elaboracion propia

Figura 28
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de compromiso, de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Compromiso

SIEMPRE
CASI SIEMPRE 49,3%
$ OCASIONALMENTE 38,0%
)
e
CASI NUNCA
NUNCA
Porcentaje
® Nivel de pro actividad ® Capacidad de apoyo Nivel de compromiso

Nota: Se observa que el 40.14% casi siempre tiene claridad de los objetivos
relacionados con el nivel de proactividad, el 49.3% casi siempre demuestra

capacidad de apoyo, y el 19% siempre antepone su nivel de compromiso.
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Tabla 32
Distribucién de frecuencias, de acuerdo a la dimension de orientacion a los
resultados, de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Frecuencia

Total
Orientacion a Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre
los resultados nunca siempre
Puntualidad 4 3 55 60 20 142
Cumplimiento 14 5 18 64 41 142
Prevision 10 11 29 43 49 142
Eficacia 12 9 13 60 48 142

Nota: elaboracion propia

Figura 29
Distribucién de frecuencias, de acuerdo a la dimension de orientacion a los
resultados, de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Orientacion a los resultados

SIEMPRE

CASI SIEMPRE
OCASIONALMENTE
CASI NUNCA  EE™

NUNCA

B Puntualidad = Cumplimiento Eficacia ™ Previsién

Nota: Se observa que el 45.07% casi siempre demuestra puntualidad en las
actividades asignadas, el 28.87% siempre cumple con las funciones diarias en el
trabajo, el 42.25% casi siempre demuestra eficacia manifestada en los altos
niveles de desempefio y el 34.51% siempre preve el cumplimiento de las metas.
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Tabla 33
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de organizacion, de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Frecuencia
Total
Organizacibn Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre
nunca siempre
Planificacion 2 7 25 69 39 142
Cumplimiento 6 7 13 55 61 142
de metas
Politicas y 6 4 20 58 53 142
lineamientos

Nota: elaboracion propia

Figura 30
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de organizacion, de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Organizacion

SIEMPRE
CASI SIEMPRE
OCASIONALMENTE

CASI NUNCA

NUNCA 1§37

m Planificacion m Cumplimiento de metas Politicas y lineamientos

Nota: Se observa que el 48.59% casi siempre demuestra atencion al cambio,
planificacion o nuevas metodologias de trabajo por parte de los empleados, el
42.96% siempre demuestra el cumplimiento de metas en el plazo indicado por
la empleadora y el 41.55% casi siempre estd de acuerdo con las politicas y

lineamientos establecidos en la entidad empleadora.
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Tabla 34
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de calidad de trabajo, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Frecuencia

Total
Calidad de Nunca Casi Ocasionalmente Casi  Siempre
trabajo nunca siempre
Eficiencia 2 4 33 51 52 142
Profesionalismo 5 7 22 56 52 142

Nota: elaboracion propia

Figura 31
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimensién de calidad de trabajo, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Calidad de trabajo

SIEMPRE 36,62%
39,44%

15,49%

CASI SIEMPRE 35,92%
OCASIONALMENTE
CASI NUNCA §

NUNCA

m Eficiencia ™ Profesionalismo

Nota: Se observa que el 36.62% siempre es eficiente por trabajar adecuadamente
con los recursos logisticos que la entidad le ofrece, mientras que el 39.44% casi

siempre demuestra promocion del profesionalismo.
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Tabla 35
Nivel de desempefio laboral, de acuerdo a los resultados de sus dimensiones, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Nivel
Variable Alto  Medio Bajo
dependiente
Desempeiio  39%  55% 6%
laboral

Nota: elaboracion propia

Figura 32
Nivel de desempefio laboral, de acuerdo a los resultados de sus dimensiones, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Desempeiio laboral

BAJO

MEDIO

ALTO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: Se observa que el 55% de los encuestados se encuentran en un nivel medio
respecto a la variable dependiente referida con el desempefio laboral, y apenas el

6% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 36
Distribucioén de frecuencias, de acuerdo a la dimension de relaciones sociales, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Frecuencia
Total
Relaciones Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre
sociales nunca siempre
Integracion 5 3 36 54 44 142
Identificacion 4 4 17 72 45 142
Asertividad 6 9 15 62 50 142
Empatia 5 9 12 65 51 142
Cohesion 4 14 30 52 42 142

grupal

Nota: elaboracion propia

Figura 33
Distribucioén de frecuencias, de acuerdo a la dimension de relaciones sociales, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Relaciones sociales

238 8%
[
- : 3
B 2o
—

NUNCA CASI NUNCA OCASIONALMENTE CASI SIEMPRE SIEMPRE

W Integracion  m Identificacidén Asertividad m Empatia Cohesion grupal

Nota: Se observa que el 38.03% casi siempre fomenta la integracién entre
sus comparieros, el 50.70% casi siempre se identifica con el éxito de la
organizacion, el 35.21% siempre es asertivo ya que tiende a evitar problemas entre
comparieros, el 45.77% casi siempre demuestra empatia y que lo consideran factor
clave para el éxito de la organizacion, mientras que apenas el 2.82% se aleja del

grupo de trabajo.
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Tabla 37

Distribucioén de frecuencias, de acuerdo a la dimension de auto realizacién, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Frecuencia

Total
Autorrealizacion Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre

nunca siempre

Valoracion  del 7 18 22 55 40 142
desempefio
Capacitacion 3 7 37 63 32 142
Oportunidad de 3 11 24 52 52 142
progreso
Remuneracion 0 10 19 67 46 142

Nota: elaboracion propia

Figura 34

Distribucioén de frecuencias, de acuerdo a la dimension de auto realizacion, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Autorealizacion

3,30
2,11%

T 4,93%) 26,06% 14,37%
4,93% o
M

NUNCA CASI NUNCA OCASIONALMENTE CASI SIEMPRE

m Valoracién del desempefio m Capacitacion

Oportunidad de progreso ® Remuneracién

SIEMPRE

Nota: Se observa que el 38.73% casi siempre se siente valorado en el trabajo que

desempefia en la entidad, el 44.37% casi siempre tiene promociéon de la

capacitacion, el 36.62% siente que de acuerdo a las actividades en las que se

desarrolla le permiten aprender y desarrollarse, y el 47.18% esta de acuerdo con

remuneracién que le asiste la entidad.
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Tabla 38
Distribucion de porcentaje de frecuencias, de acuerdo a la dimension de
liderazgo, de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Frecuencia
Total
Liderazgo Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre
nunca siempre
Nivel de 2 8 21 71 40 142
escucha
Nivel de 0 0 33 69 40 142

competencia

Nota: elaboracion propia

Figura 35
Distribucioén de frecuencias, de acuerdo a la dimension de auto realizacion, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Liderazgo

A8,59% 28,17%
23,24%

0,00%

5,63%

4,79%

NUNCA CASI NUNCA OCASIONALMENTE CASI SIEMPRE SIEMPRE

® Nivel de escucha  ® Nivel de competencia

Nota: Se observa que el 50.00% casi siempre los jefes toman en cuenta sus
recomendaciones, mientras que el 28.17% siempre aprecia que se fomenta y
promociona la competitividad en la entidad donde labora.
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Tabla 39
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimension de trabajo en equipo, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Dimension Frecuencia
Total
Trabajoen Nunca Casi Ocasionalmente  Casi  Siempre
equipo nunca siempre
Unién 0 4 36 71 31 142
Nivel de 0 0 56 51 35 142
compromiso

Nota: elaboracion propia
Figura 36

Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimensién de trabajo en equipo, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Dimension Trabajo en equipo

SIEMPRE

24,65%
CASI SIEMPRE 35,92%
39,44%

OCASIONALMENTE

CASI NUNCA  :»

NUNCA [ |
| !

®m Union  ® Nivel de compromiso

Nota: Se observa que el 50.00% sefiala que casi siempre existe una colaboracién
entre el personal de diversas oficinas los jefes, y el 35.92% sefiala que casi siempre

se fomenta la comunicacion interna entre diversas oficinas.
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Tabla 40
Nivel de clima laboral, de acuerdo a los resultados de sus dimensiones, de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe - 2020

Nivel

Variable independiente  Alto  Medio Bajo

Clima laboral 35% 49% 16%

Nota: elaboracion propia

Figura 37
Distribucion de frecuencias, de acuerdo a la dimensién de trabajo en equipo, de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe — 2020

Clima laboral

BAJO

MEDIO

ALTO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: Se observa que el 49% de los encuestados se encuentran en un nivel medio
respecto a la variable independiente referida con el clima laboral, y apenas el

16% se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 41
Tabla de Correlacién entre las variables

variablel  variable2
Rho de variablel  Coeficiente de correlacion 1,000 ,263
Spearman Sig. (bilateral) ,001
N 142 142
variable2  Coeficiente de correlacion ,263 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 142 142

Nota: elaboracion propia

Nota: De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente Rho de Spearman es

de 0.263, situado a un nivel mayor a 0.05, por lo tanto, de una muestra de 142

encuestados, se rechaza la hipétesis nula en la Municipalidad Distrital de Motupe

y se determina un grado de correlacion significativa.
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3.2. Discusion de resultados
En relacién al primer objetivo especifico:

Analizar el clima laboral en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

Se analizo el clima laboral en la Municipalidad Distrital de Motupe, a
través de la aplicacion del cuestionario, tomando en cuenta las dimensiones
descritas en las tablas N° 31 - 34, y que procediéndose a un analisis de las mismas
se elabor6 una tabla que describe el nivel de clima laboral, encontrandose que
segun resultado de la tabla N° 35, se encuentra en un nivel medio con un 49%,
reflejandose asi en los resultados, compromiso, organizacion y calidad de

trabajo, durante el periodo 2020.

Los resultados obtenidos coindicen con lo encontrado por Tejera y
Ramos (2017), en su investigacion realizada “Estudio de Relaciones entre
Cultura, Clima y Fuerza de Clima Laboral en Ecuador”, en el que se concluye
que la fuerza del clima laboral determina que tan fragil o no es la cultura
organizacional de las instituciones, por ello se recomienda que se genere
estrategias administrativas que tengan como punto de estudio el talento de la

gestion de recursos humanos.

Sulca (2015), sefiala que el clima laboral de una entidad varia segun las
relaciones interpersonales, motivacion y retribucion para que el empleado

cumpla con las metas institucionales.
En relacién al segundo objetivo especifico:

Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

Se determiné que el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Motupe, se definen en sus cuatro dimensiones
detallados en las tablas 26 al 29, en donde se encontré que el 49% casi siempre
tiene claridad de los objetivos relacionados con el nivel de proactividad; el
45.07% casi siempre demuestra puntualidad en las actividades asignadas, el
48.59% casi siempre demuestra atencion al cambio, planificacion o nuevas

metodologias de trabajo por parte de los empleados, el 36.62% siempre es
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eficiente por trabajar adecuadamente con los recursos logisticos que la entidad
le ofrece; en virtud de ello segun la tabla 32, el 55% de los encuestados se
encuentran en un nivel medio respecto a la variable dependiente referida con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Motupe, respondiendo al clima laboral.

Estos resultados coinciden con los encontrados por Joyo (2019), en su
investigacion denominada “Influencia del Clima Laboral en el Desempefio de
los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., Tacna, 2019, en
la que se concluyo que existe una influencia significativa del clima laboral sobre
el desempefio laboral de los trabajadores, la cual segin las dimensiones de
involucramiento laboral y autorrealizacion son las que determinaron dicho

resultado.

Coincidiendo con Reyes y Cabrerizo (2014), citando a Chiavenato
(2000), definen al desempefio laboral como toda conducta y accién observable
de los trabajadores de una entidad que son importante en la consecucion de metas
institucionales, y que es influenciado por las expectativas que tiene el empleado
en el lugar que labora, por lo que sus actitudes y motivaciones laborales logran

buenos o malos resultados para la empresa.
En relacidn al tercer objetivo especifico:

Identificar los factores del Clima Laboral de mayor influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Motupe-2020.

Se identificd que los factores del Clima Laboral de mayor influencia en
el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Motupe, son la integracion con un 38.03%, la capacitacion con un 44.37%, la
remuneracién con un 47.18% y el nivel de competencia con un 48.59%, mismos

factores que prevalecen en la variable dependiente.

Estos resultados son similares a los encontrados por Azan y Diaz
(2019), en su investigacion realizada “El Clima Laboral y su relaciéon con el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa SOCOPUR S. A.C-
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20187, en la que se concluye que existe una relacion en mayor medida basada en
el coeficiente 0.55, lo cual se deduce que si hubiera un mejor clima laboral en la
empresa, de obtendria un mejor desempefio laboral por parte de los empleados,
asi mismo se detalla que el ambiente de todo trabajador incide en la conducta y

funciones de los recursos humanos.

En concordancia Chiang y San Martin (2015), sefialan que el
desempefio electoral es un sistema donde se evalGa el rendimiento de un
empleado de forma individual o colectiva en una institucion, detallando su nivel

de colaboracion para lograr los objetivos planteados por una entidad.
En relacién al objetivo general:

Determinar como el clima laboral influira en el desempefio laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

Se determin6 como el clima laboral influird en el desempefio laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe, ya que se segun el
coeficiente Rho de Spearman detallado en la tabla 41 es de 0.263 y con respecto
al grado de significacion bilateral mayor a 0.05, lo que nos indica que existe
correlacion significativa, siendo un resultado alineado y favorable para el

desarrollo de la investigacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente Rho de Spearman es de
0.263, situado a un nivel mayor a 0.05, por lo tanto de una muestra de 142
encuestados, se rechaza la hipétesis nula en la Municipalidad Distrital de Motupe

y se determina un grado de correlacién significativa.

En base a lo descrito, se corrobora el presente hallazgo con otros
antecedentes de la investigacion, Carrion (2018) en su investigacion realizada
“Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia. Region Lambayeque. Afio
20187, la cual concluye que existe una relacion significativa entre ambas
variables, y que el clima organizacional que pasa la entidad pasa desapercibido,

comenzando por la nula relacion entre jefes y empleados, asi mismo no existe
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una buena comunicacion interna entre area, el sueldo salarial es desproporcional

al trabajo que se realiza, por lo que incide en el desempefio de los trabajadores.

Por otro lado, Chavez y Salas (2015), citando a Bain (2003) determinan
que en el estudio de del desempefio laboral en las entidades, existen dos tipos de
factores que contribuyen en el mejoramiento de la produccion en una empresa,
los factores internos estrechamente relacionados con el clima laboral
desarrollado por los trabajadores de la entidad y que repercuten notablemente en

el desempefio de sus actividades en la misma.
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3.3. Aporte cientifico

ESTRATEGIAS DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA UN ADECUADO
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE AL 2023.

3.3.1. Fundamentacion tedrica

En la actualidad, se ha evidenciado una preocupacion respecto al
desarrollo interno de las actividades producidas por los funcionarios publicos,
ello debido a que en el ambiente donde ejercen sus funciones no es el
adecuado, por lo que multiples factores han perjudicado tanto a la entidad que
representan como a la ciudadania, ya que espera una mejor resolucion de

servicios para satisfacer sus necesidades sociales.

Para generar un adecuado clima laboral en la entidad distrital de
Motupe, se tiene diferentes opciones desde el punto de vista de los
investigadores, entre ellos realizar diferentes talleres que ayuden a la
colaboracion general de los empleados y los propios jefes de area para
conseguir los objetivos planteados por la institucién, asi mismo realizar

diferentes actividades para mejorar su rendimiento laboral en la entidad.

Hay que recordar que la ciudadania es el principal afectado cuando no
se desarrollan los servicios basicos, por lo que su nivel de satisfaccion en
mayor medida es negativo, ello se puede percibir o sentir. La presente
propuesta, se centra en los aspectos por mejorar en relacion al clima laboral y
desempefio de los administrativos de la entidad de estudio, por lo que nuestra
finalidad es mejorar el desarrollo interno de la organizacion con un efecto

positivo en la sociedad.
3.3.2. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Establecer un programa de capacitaciones para los colaboradores
municipales, con el fin de mejorar el clima laboral y el desempefio laboral en

la entidad de estudio.
3.3.2.10BJETIVO ESPECIFICO 1: VARIABLE CLIMA LABORAL

Plantear actividades relacionadas al programa de capacitaciones para
los colaboradores municipales, con el fin de mejorar el clima laboral en la
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entidad de estudio.

Actividades

Indagacion publica de entidades profesionales o equipos
profesionales, que se encuentren como proveedores del estado

para realizar capacitaciones a los recursos humanos

Definir qué areas administrativas de la entidad necesitan ser
capacitadas, todo ello bajo una investigacion del porcentaje
positivo 0 negativo de su desempefio anual.

Convocar a la entidad ganadora para realizar el programa de
capacitacion

Llevar a cabo la capacitacién en la entidad municipal

Determinar indicadores de desempefio para  medir
el impacto de la capacitacion.

3.3.2.10BJETIVO ESPECIFICO 2: DESEMPENO LABORAL

Recomendar actividades para lograr que los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Motupe, asuma el compromiso, se orienten a la

consecucion de los resultados con una debida organizacién y produccion de la

calidad en su trabajo.

Actividades

Realizar un taller de capacitaciones para los colaboradores
municipales con la finalidad de generar adecuados deberes,

compromisos y conductas resaltables en la institucion

Recomendar al encargado de logistica como las autoridades
correspondientes a dotar de equipos informaticos, muebles de
escritorios y cualquier insumo para facilitar el desempefio

laboral de los colaboradores.

Recomendar al gerente de recursos humanos generar diversos
talleres para incentivar a los colaboradores administrativos a

conseguir los objetivos.
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e Recomendar al gerente de recursos humanos que las personas
que no generan una buena produccion en su trabajo por factores
externos, tenga oportunidades de recuperacion quedandose a
trabajar fuera del horario con un reconocimiento remunerativo

o dias libres.

PLAN DE ACCION: CLIMA LABORAL

El programa de capacitacion aplicado en una entidad estatal es todo el
conjunto de acciones que permiten reforzar las actitudes y desemperio laboral
que tienen los colaboradores en la actualidad, con la finalidad de generar
nuevos conocimientos y practicas en beneficio de la institucion.

Programa de fortalecimiento de actitudes para mejorar el clima laboral

en la Municipalidad Distrital de Motupe.
Introduccion

El clima laboral dentro de la institucion depende mucho de las actitudes
que desarrollan los recursos humanos, de la misma manera hay que tener de
consideracion que no todos tienen los mismos dones, talentos, habilidades o
aptitudes, algunas personas por su personalidad o temperamento no tienen los
dones para realizar un trabajo, por la presente propuesta de capacitacion ofrece
un conjunto de actividades para mejorar el ambiente y desarrollo de sus
actividades profesionales.

Objetivo general

Incentivar actitudes y emociones correctas en el personal de la

Municipalidad Distrital de Motupe.
Metodologia

En base a la metodologia, el método del programa propuesta se basara
en la participacion de las areas que requieren del reforzamiento de actitudes y

emociones, para luego recopilar los principales casos negativos en la entidad
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para plantear las estrategias debidas.

Tabla 42
Estrategias

SESIONES TEMAS N° DE
HORAS

Estrategia 1 Introduccion a lo intangible

Logro:

El participante conoce la

importancia del clima
laboral en la institucién

Conceptualizacion de lo intangible

Importancia del trabajador

+ La emocion del trabajador 24 horas
Estrategias del jefe superior

Estrategia 2 Efectividad del servicio

Logro: L. -
+ ¢Como identificar los problemas

El participante aplica  internos?

estrategias Para . | trabajador y su jefe como seres 24 horas
mejorar el clima humanos

laboral y su

+ Empatia, comunicacion y asertividad

desempefio o
* Practica

Fuente: elaboracion Propia.

ESTRATEGIA DE ACCION: Desempefio laboral

Objetivo general

Incentivar conductas y competencias correctas en el personal de la

Municipalidad Distrital de Motupe.

Metodologia

Respecto a la metodologia, la presente propuesta se basard en la
participacion de todos los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Motupe, los cuales detallan que su desempefio se ve perjudicado
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por un mal clima laboral en la institucion.

Estrategias:

Para el desarrollo del plan se definen los siguientes objetivos para los
comportamientos de cada una de las variables a intervenir, de acuerdo con la

informacion recolectada, se identificaron conductas y percepciones:

e Mantencién y fortalecimiento de las conductas y percepciones que

son favorables en la institucion

¢ Modificar todo ambiente, clima o conductas de los empleados que

inciden en el desempefio laboral.

e Evaluacion en los empleados de conductas positivas que permitan
mejorar su desempefio laboral.

Tabla 43
Estrategias de accion

ESTRATEGIA DE ACCION “EL DESARROLLO POR LA INSTITUCION

Los empleados de la institucién deben fomentar una cultura donde se sientan incluidos
comprometidos en general, por lo que ésta iniciativa resalta acciones que se proponen

a continuacion.

e EIl encargado de la municipalidad debe concientizar y sensibilizar a los
empleados con el trabajo que realizan.

e Ejercer el trabajo de equipo.

e Enlaépoca actual, tener un equipo soporte de psicologia.

e Asumir el liderazgo horizontal.

e Medir mensualmente a través de una encuesta la satisfaccion de los empleados.

e Evaluar constantemente el desempefio de los empleados

Fuente: Elaboracién propia
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ANALISIS COSTO BENEFICIO

La posibilidad de contar con un ambiente favorable en la institucion
gubernamental en estudio mejorard indices de productividad, eficiencia y
eficacia dentro de las areas administrativas y por ende, se implementara un
mejor servicio al ciudadano, por lo cual, la presente propuesta es un conjunto
de acciones que puede ser ejecutada en tiempo presente como a futuro

respectivamente.

Respecto al costo, es proveniente propio de los recursos que obtiene la
institucién netamente recaudados, puesto que, al no contar con un personal con

habilidades y aptitudes adecuada, no se lograra cambios significativos.
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Tabla 44

Cronograma de la propuesta

Actividad Entidad Lugar N° de trabs.  Duracion Costo Total 2023
S/. W uw 3 &5 2 -5 < o O Z A
Comunicacién 240 h S/. 4,000.00 X X
efectiva:
Talleres:
“Presentacion 80 h S/. 1500.00
del personal”
“Reforzamiento IPAE Chiclayo 50
de la
L 80 h
comunicacion y S/.1500.00
su importancia” 80 h S/.1000.00
“Trabajo en
equipo”
Curso habilidades 36 h S/. 4,500.00
Interpersonales X
Sesiones: 12 h S/. 1500.00
“Estilos de
comunicacion”
“Liderazgo y IPAE Chiclayo 40 12 h
escucha activa” S/. 1500.00
“Expresion y 12 h S/.1500.00
recepcion de
emociones”
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Curso de solucion de

conflictos en la
Gestién
Publico

Sesiones:
“Identificacion
de problemas en
las &reas
administrativas”

“Enfoques
estratégicos de
soluciones”

“El compromiso
institucional”

IPAE

30

Chiclayo

30h

10h

10h

10h

S/. 4,500.00

S/. 1500.00

S/. 1500.00

S/. 1500.00

El financiamiento total de la propuesta sera solventado por la municipalidad distrital de Motupe.

S/. 13,000.00
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Tabla 45

Presupuesto
Actividades Presupuesto Financiamiento Responsable
Comunicacién efectiva S/4,000.00  Ingresos por recaudacion Recursos humanos
Curso habilidades intepersonales S/4,500.00  Ingresos por recaudacion Recursos humanos
Curso de solucidn de conflictos en la S/4,500.00  Recursos propios Recursos humanos
Gestion publica
Total S/13,000.00
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Anélisis costo beneficio
Costo beneficio : beneficio en base a ingresos diversos / costo de la propuesta
Costo beneficio: S/. 1,067,000/ S/. 13,000 = S/. 82.07

La propuesta obtendra un beneficio de S/. 82.07 por cada S/. 1.00 invertido.

Instrumento para medir la aceptacion de la propuesta de mejora
Estimado colaborador
Queremos conocer tu opiniodn con respecto a las mejoras que venimos aplicando. Por
favor responde de acuerdo a tu criterio.
1=Totalmente en desacuerdo
2=En desacuerdo
3=Indiferente
4=De acuerdo
5=totalmente de acuerdo

Preguntas 112345
1| La capacitacion fue de mi agrado

He logrado mejorar mis habilidades
2 | laborales

Han mejorado las relaciones con mis
3 | comparieros de trabajo

Ahora conozco mejor mis funciones del
4 | puesto
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En base al desarrollo del presente trabajo, se tiene como conclusion
general que existe una influencia del clima laboral en el desempefio laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe, ya que segun el
coeficiente Rho de Spearman detallado en la tabla 36 es de 0.263 y con

respecto al grado de significacion bilateral es mayor a 0.05.

Con respecto al andlisis del clima laboral en la Municipalidad Distrital
de Motupe, se tiene como conclusién que se encuentra en un nivel medio con un
49%, reflejandose asi en los resultados segun los indicadores de compromiso,

organizacion y calidad de trabajo que se reflejé durante el afio 2020.

En relacion al nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Motupe, se concluye que en base a las cuatro
dimensiones estudiadas por los investigadores, se encontré que un 49 % tiene
claro los objetivos de la entidad en coherencia con la proactividad, asi mismo un
45 % casi siempre tiende a ser puntual con el cumplimiento de actividades
encomendadas, el 48.60 % casi siempre tiene tendencia hacia al cambio,
planificacién o uso de metodologias de trabajo, el 37 % es eficiente con los
recursos logisticos que la municipalidad le ofrece. En ese sentido el 55% de los

encuestados se encuentran en un nivel medio respecto a la variable descrita.

Finalmente, se definidé que los factores del Clima Laboral de mayor
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Motupe, son la integracién con un 38.03%, la capacitacion con un
44.37%, la remuneracion con un 47.18% vy el nivel de competencia con un
48.59%
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4.2. Recomendaciones

Al corroborar una influencia del clima laboral en el desempefio laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe, se recomienda
la implementacion del programa de capacitaciones propuesto por parte de los
investigadores, con la finalidad de obtener un ambiente adecuado para los
trabajadores y mejor desempefio laboral en la entidad en estudio.

Se recomienda al Jefe de recursos humanos, generar la contratacion de
profesionales o empresas para desarrollar los talleres descritos en base a la
mejoria de habilidades, destrezas, importancia del trabajador, asi mismo en
referencia a las emociones, relaciones y ambiente que se suscitan en una
entidad.

Realizar una evaluacion después de la ejecucion del programa de
capacitaciones desarrollado como propuesta de investigacion por parte de los
investigadores, con la finalidad de determinar el impacto que tuvo en la entidad

de estudio.
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Anexos: ANEXO 1.- MATRIZ DE CONSISTENCIA: TITULO. CLIMA
LABORAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN
LAMUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE - 2020

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
¢Como el clima Determinar como el clima

Laboral se laboral se relaciona con el

relaciona con el desempefio laboral de los H1. El clima VI: Clima
desempefio colaboradores en la laboral se Laboral

laboral de los Municipalidad Distrital de relaciona con el

colaboradores en Motupe-2020 desempefio

la Municipalidad laboral de los

Distrital de colaboradores

Motupe-2020? en la

Problemas Obijetivos especificos Municipalidad  VD: Desempefio
especificos Distrital de Laboral.

¢ Coémo se viene
ejecutando el
clima Laboral en
la Municipalidad
Distrital de
Motupe-20207?

¢Cual es el nivel
de  desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Motupe-20207?

¢Cuales son los
factores del clima

Laboral que
influyen el
desempefio

laboral de los

colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Motupe-20207?

Analizar el clima Laboral
en la  Municipalidad
Distrital de Motupe-2020

Determinar el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores en la

Municipalidad Distrital de
Motupe-2020

Identificar los factores del
clima Laboral de mayor
influencia en el desempefio
laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Distrital de
Motupe-2020

Motupe-2020

H2. El clima
laboral no se
relaciona con el
desempefio

laboral de los
colaboradores
en la
Municipalidad
Distrital de
Motupe-2020
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ANEXO 2.- PRUEBA PILOTO: CUESTIONARIO SOBRE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL Y CLIMA LABORAL PARA APLICAR A LOS

COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTITAL DE MOTUPE

VALORES:

1: NUNCA. 3: OCASIONALMENTE 4: FRECUENTEMENTE 5: SIEMPRE

Z

EVALUACION DEL DESEMPENO

Tiene claro los objetivos de la entidad y hace todo lo posible por lograrlo.

Participa en definir los objetivos y acciones para lograrlo.

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

Cumplo con las funciones diarias en el trabajo.

Se promueve los altos niveles de desempefio.

La responsabilidad del puesto esta claramente definida.

Se muestra atento al cambio, planificacion o nuevas metodologias de trabajo.

OO (NO|UTR|WIN|(F-

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacién de
actividades en tiempo indicado.

La institucion cuenta con politicas y lineamientos a seguir.

Puede trabajar con los recursos logisticos que la entidad le ofrece.

Se promueve el profesionalismo.

Z

EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

En el grupo con el que trabajo se fomenta la integracion.

Se siente identificado con el éxito de la organizacion

Siempre hace lo posible por evitar problemas entre compafieros

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

Los jefes valoran el trabajo que realiza en la entidad

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

OO (N[OOI~ (W|IN|F

La Remuneracidn es atractiva en comparacién con la de las otras
organizaciones

Los jefes toman en cuenta sus recomendaciones en el trabajo

=
(N

La institucion fomenta y promueve la competitividad

[N
N

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

=
w

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CONFIABILIDAD DEL PROCESO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 142 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 142 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,842 142

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que existe aproximadamente un 0.844% de
fiabilidad segun el alfa de Cronbach, lo cual decimos que el instrumento utilizado en la presente

investigacion se valida como coeficiente buena.

CONFIABILIDAD DEL PROCESO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 142 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 142 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

725 142

Segun los resultados obtenidos, se puede observar que existe aproximadamente un 0.725% de
fiabilidad segun el alfa de Cronbach, lo cual decimos que el instrumento utilizado en la presente

investigacion se valida como coeficiente buena.
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ANEXO 3.VALIDACION DE CUESTIONARIOS POR EXPERTOS

L s 1 pers | validacidn de instrumentos
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS
1 NOMERE DEL JUEZ FINEDA ESQUERRE PAMELA
PROFESION ADMIMNISTRADOR, N° COLEGIC: 24892
ESPECIALIDAD GEREMCIA PUBLICA
5 GRADO ACADEMICO EGRESADO DE MAESTRIA
EXPERIENCIA 5 ANCS
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO ASISTENTE AREA DE RECURS0S HUMAMNOS MAPFRE
o Titulo de la Investigacidn: CLIMA LABORAL ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE — 2020.
3. DATOS DEL TESISTA
NOMBRES ¥ Cubas Antu, Kevin Andree/ Flores Alva, Diani
31 | APELLIDOS Lisbeth.
3.2
PROGRAMA DE FACULTAD DE CIEMCAS EMPRESARIALES ESCLUELA,
PREGRADO ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO 1 Entrevista( )
EVALUADD 2. Cuestionario (X)
3. Ustade Caotejo| )
4. Diario de campo | )
GEMNERAL
Determinar como el clima laboral se relaciona con el
desempefio  laboral de los colaboradores en la
MMunicipalidad Distrital de Motupe-2020.
ESPECIFICOS
5. OBRJETIVOS DEL -Establecer como se viene ejecutando el clima Laboral
INSTRUMENTO en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020

-Analizar cual es el nivel de desempefio laboral de los
colaboradares en la Municipalidad Distrital de Motupe-
2020,

-Indicar cuales son los factores del clima Laboral que
influyen en el desempefo laboral de los colaboradores

en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
gue Ud. los evalbe marcando con un aspa (x) en “A" sl estd de ACUERDO o en "D si estd

en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

M

6. DETALLE DE
INSTRUMENTO

LOs ITEMS DEL
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CLIMA LABORAL

ol En el grupo con el que trabajo ése fomentala| A x| (Bl |

integracion? SUGERENCIAS:

élos  recursos  humanos  se  sienten| Al 2 ) (o] |
02 | identificados con el éxito de la organizacién? | SUGEREMCIAS:

En el grupo con el que trabajo éSiemprese | Al x| o] |
03 | hace lo posible por evitar problemas entre | SUGERENCIAS:

compafieros?

£Todos los recursos humanos se consideran | Al x) o] |
04 | clave para el éxito de la organizacién? SUGEREMNCIAS:

En los grupos de trabajo dexiste una relacion | Al x| o] |
05 | armoniosa? SUGERENCIAS:

élos jefes valoran el trabajo que realizaenla| Al x| Di ]
06 | entidad? SUGERENCIAS:

éLos jefes promueven |la capacitacion quese | A x| (o]} |
07 | necesita? SUGERENCIAS:

Las actividades en las que se trabaja| Al x | o] |
o8 épermiten desarrollarse profesionalmente? | SUGERENCIAS:

éla Remuneracién es atractiva en| Al x| O ]
08 |comparacion con la de las otras | SUGERENCIAS:

organizaciones?y

élos  jefes  toman en  cuenta sus| Al x| O ]
10 recomendaciones en el trabajo? SUGERENCIAS:
11 éla institucién fomenta y promueve la| Al x| (Bl |

competitividad? SUGEREMNCIAS:

£Existe colaboracidn entre el personal de las | Al 1 Ol x )
17 |diversas oficinas? SUGERENCIAS: Se repite con las

anteriores. Se recomienda plantear
otra.

éla institucién fomenta y promueve la| Al x| (Bl |
13 | comunicacién interna? SUGEREMNCIAS:

£El trabajo se realiza en funcidn a métodos | Al x| (o] |
14 | 5 planes establecidos? SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL
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17 Tiene claro los objetivos de la entidad y hace | Al x| (]|

todo lo posible por lograrlo. SUGEREMNCIAS:

Participa en definir los objetivos v acciones | Al x| (]
1 para lograrlo. SUGEREMNCIAS:
18 Los trabajadores estdn comprometidos con | Al x 1 Df

la organizacion. SUGEREMNCIAS:

S promueve la generacién de ideas| Al x| (]
= creativas e innovadoras. SUGEREMNCIAS:
21 Todos los trabajadores cumplen con las| Al x| (]

funciones diarias en el trabajo. SUGEREMNCIAS:

Se promueve capacitaciones para generar | Al x| (]
22 | altos niveles de desempefio. SUGEREMNCIAS:

Considera wusted gue los colaboradores | A x| (]
23 | cumplen eficientemente con sus metas. SUGEREMNCIAS:

La responsabilidad del puesto esta] Al = ) (]|
24 | claramente definida. SUGERENCIAS:

Los Recursos Humanos se muestran atentos | Al ) (]
25 Jal cambio, planificacién o  nuevas | SUGEREMCIAS:

metodologias de trabajo.

Cumplen los recursos humanos con los| Al x| (]
6 objetivos  demostrando  iniciativa en la | SUGERENCIAS:

realizacion de actividades en tiempo

indicado.

La institucidn cuenta con politicas vy Al x | Df
27 lineamientos a seguir. SUGEREMNCIAS:

Puede trabajar con los recursos logisticos | Al x| Df
28 | que la entidad le ofrece. SUGERENCIAS:

Se promueve el profesionalismo. Alox ) Di
22 SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: Al i i)

6. COMENTARIOS GENERALES.

Se recomienda cambiar la pregunta 12, ya que tiene la misma intencidén que la pregunta

01y 05
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7. OBSERVACIONES

Juez Experto

Colegiatura N224892
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5 | F1-5 [ Validacian de Instrumentos |

INSTRUMEMNTO DE VALIDACION MO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

RZAVERA LUZ MARY
1. NOMBRE DEL JUEZ Wil
[ESPECIALIDAD | GEREMNCIA FUBLICA
[GRADO ACADEMICO | EGRESADO DE MAESTRIA
2
[EXPERIENCIA & ANOS
PROFESIONAL (AROS)
[CARGO SUB GEREMNCIA DE LOGISTICA ESSALUD CAJAMPARCA |
o Titule de la Investigacién: CUMA LABORAL ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE — 2020.
3. DATOS DEL TESISTA
11 NOMBRES ¥ Cubas Antu, Kevin Andree/ Flores Alva, Diani
: APELLIDOS Lisbeth.
3.2 PROGRAMA DE | FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELR. |
PREGRADO ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO 1. Entrewvistaf |
EVALUADO 2. Cuestionario (X)
3. Lsta de Cotejo| )
4, Diario de campo (| |
GENERAL
Determinar como el clima laboral se relaciona con el
desempefio  laboral de los colaboradores en la
hMunicipalidad Distrital de Motupe-2020.
ESPECIFICOS
5. OBJETIVOS DEL -Establecer como se viene ejecutando el clima Laboral
INSTRUMENTO en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020.
-Analizar cual es el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-
2020,
-Indicar cuales son los factores del clima Laboral que
influyen en el desempefic laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020
A continuacion se le presentan los Indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. los evalie marcando con un aspa (&) en “A" si estd de ACUERDO o en "D si estd
en DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE S5US SUGERENCIAS
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N | & DETALLE DE LO5 TTEMS DEL
INSTRUMENTO
CLIMA LABORAL

En el grupo con el gue trabajo ése formenta la | a4 % ) 8] ]
01 | integracién? SUGERENCIAS:

élos  recursos  humanos  seé  sienten | Al x ) (]} J
02 | identificados con el éxito de la organizacion? | SUGEREMCIAS:

En el grupo con el gque trabajo éSiempre se| Al x ) bi J
03 | hace lo posible por evitar problemas entre | SUGEREMCIAS:

compaferas?

iTodos los recursos humanaos se consideran | A ] (]| |
4 | clave para el éxito de la organizacién? SUGEREMCIAS:

Enlos grupos de trabajo i existe una relacion | &f x ) bi J
05 | armoniosa? SUGERENCIAS:

élos jefes valoran el trabajo que realizaenla | & x ) bi J
05 | entidad? SUGEREMNCIAS:

élos jefes promueven la capacitacion que se | & x| (H]| )
07 | necesita? SUGERENCIAS:

Las actividades en las gue se trabaja| Al ] Op X )
08 épermiten desarrollarse profesionalmente? | SUGEREMCIAS:  En lugar de

actividades, seria el puesto en que
labora.

éla  Remuneracion es  atractiva en| Al x ) (]} J
09 | comparacidn con la de las otras | SUGEREMCIAS:

organizaciones?

élos  jefes toman en cuenta sus| A x ) D |
10 | recomendaciones en el trabajo? SUGEREMNCIAS:
1 éla institucion fomenta y promueve la] Al x ) (]} J

competitividad? SUGEREMCIAS:

éExiste colaboracidn entre el personaldelas | & x ] D |
12 | diversas oficinas? SUGERENCIAS:

éla institucidon fomenta y promueve la| Al x 1 (]| |
13 | comunicacién interna? SUGEREMCIAS:

LEl trabajo se realiza en funcién a métodos | & x| bi J
14 | 5 planes establecidos? SUGERENCIAS:
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Apto para recopilar informacion.

DESEMPENO LABORAL

17 Tiene claro los objetivos de la entidady hace | Al x| (]|

todo lo posible por lograrlo. SUGEREMCIAS:

Participa en definir los objetivos v acciones | A] x| (]|
18 para lograrlo. SUGEREMCIAS:
19 Los trabajadores estan comprometidos con | Al x | i

la organizacién. SUGEREMCIAS:

S¢ promueve la generacidn de ideas| A % ) (]|
2 creativas e innovadoras. SUGEREMCIAS:
31 Todos los trabajadores cumplen con las] A x ) (]|

funciones diarias en el trabajo. SUGEREMCIAS:

Se promueve capacitaciones para generar| Al x| (]|
22 | altos niveles de desempefio. SUGEREMCIAS:

Considera wsted que l|os colaboradores| & x| (]
23 | cumplen eficientemente con sus metas. SUGEREMCIAS:

La responsabilidad del puesto esta]l Al x ) O
24 | claramente definida. SUGERENCIAS:

Los Recursos Humanos se muestran atentos | Al ) (]|
25 | al cambio, planificacién o nuevas | SUGEREMCIAS:

metodologias de trabajo.

Cumplen los recursos humanos con los| Al % ) i
36 objetivos demostrando  iniciativa en  la | SUGEREMNCIAS:

realizacion de actividades en tiempo

indicado.

La imstitucién cuenta con politicas y| Al x ) (]|
27 lineamientos a seguir. SUGEREMCIAS:

Puede trabajar con los recursos logisticos | & x| (]|
28 | que la entidad le ofrece. SUGEREMCIAS:

Se promueve el profesionalismo. Al ox ) D
29 SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: Al ] o

6. COMENTARIOS GENERALES.
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5 | PT-5 | validacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

ORDONEZ ESTRELLA IVAN

PROFESION

ADMINISTRADOR, N* COLEGIO: 26032

ESPECIALIDAD

GRADO ACADEMICO | LICENCIADO.
2.
EXPERIENCIA 4 ANOS
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO SUB GERENCIA DE PARTICIPACION CIUDADANA. MPCH

O Titulo de la Investigacién: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE - 2020.

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Cubas Antu, Kevin Andree/ Flores Alva, Diani
31 | APELLIDOS Lisbeth.
3.2 PROGRAMA DE FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA
PREGRADO ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO 1. Entrevista( )
EVALUADO 2. Cuestionario (X)

3. Lista de Cotejo( )
4. Diario de campo|( )

5. OBIJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Determinar como el clima laboral se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Motupe-2020.

ESPECIFICOS

-Establecer como se viene ejecutando el clima Laboral
en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020
-Analizar cudl es el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Motupe-
2020.

-Indicar cuales son los factores del clima Laboral que

influyen en el desempefio laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Motupe-2020

A continuacién se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esta
en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

CLIMA LABORAL

En el grupo con el que trabajo ése formenta la| A[ x ) D
01 | integracion? SUGERENCIAS:

ilos recursos humanos se sienten]| Al x ) D
02 | identificados con el éxito de la organizacion? | SUGERENCIAS:

En el grupo con el que trabajo éSiempre se| A x ) D
03 | hace lo posible por evitar problemas entre| SUGERENCIAS:

compafneros?

{Todos los recursos humanos se consideran | Al X) D
04 | clave para el éxito de la organizacion? SUGEREMCIAS:

En los grupos de trabajo éexiste unarelacion| Al x ) D
05 | armoniosa? SUGERENCIAS:

éLos jefes valoran el trabajo que realizaenla| Al x ) D
06 | entidad? SUGERENCIAS:

¢éLos jefes promueven la capacitacion quese| Al x ) D
07 | necesita? SUGERENCIAS:

Las actividades en las que se trabaja| Al X ) D
08 épermiten desarrollarse profesionalmente? | SUGERENCIAS:

éla Remuneracion es atractiva en| Al x ) D
09 | comparacion con la de las otras| SUGERENCIAS:

organizaciones?

dlos jefes toman en cuenta sus|Al x ) D
10 | recomendaciones en el trabajo? SUGERENCIAS:
1 éla institucion fomenta y promueve la| Al x ) D

competitividad? SUGERENCIAS:

dExiste colaboracion entre el personaldelas| Al x ) D
12 | diversas oficinas? SUGERENCIAS:

éla institucion fomenta y promueve la| A( x ) D
13 | comunicacién interna? SUGERENCIAS:

¢El trabajo se realiza en funcion a métodos | A x ) D
14 | o planes establecidos? SUGERENCIAS:

DESEMPENO LABORAL
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17 Tiene claro los objetivos de la entidad y hace| Al x ) D
todo lo posible por lograrlo. SUGERENCIAS:
Participa en definir los objetivos y acciones| A[  x ) D
18 | paralograrlo. SUGERENCIAS:
19 Los trabajadores estan comprometidos con| Al x ) D
la organizacion. SUGERENCIAS:
20 Se promueve la generacion de ideas| Al x ) D
creativas e innovadoras. SUGERENCIAS:
21 Todos los trabajadores cumplen con las| Al x ) D
funciones diarias en el trabajo. SUGERENCIAS:
Se promueve capacitaciones para generar| Al x ) D
22 | altos niveles de desempefio. SUGERENCIAS:
Considera usted que los colaboradores| Al x ) D
23 | cumplen eficientemente con sus metas. SUGERENCIAS:
La responsabilidad del puesto esta| Al x ) D
24 | claramente definida. SUGERENCIAS:
Los Recursos Humanos se muestran atentos | Al x) D
25 | al cambio, planificacion o nuevas| SUGERENCIAS:
metodologias de trabajo.
Cumplen los recursos humanos con los| Al x ) D
26 objetivos demostrando iniciativa en la| SUGERENCIAS:
realizacion de actividades en tiempo
indicado.
- La institucion cuenta con politicas y| Al x ) D
lineamientos a seguir. SUGERENCIAS:
Puede trabajar con los recursos logisticos| Al x ) D
28 | que la entidad le ofrece. SUGERENCIAS:
Se promueve el profesionalismo. Al x ) D
29 SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al ) D

6. COMENTARIOS GENERALES.
Apto para recopilar informacion.

7. OBSERVACIONES
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Juez Experto

Colegiatura N226032
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ANEXO 4. CARA DE ACEPTACION PARA APLICAR EL
INSTRUMENTO

MuNICIPALIDAD DisTrRITAL DE MOTUPE
iUn. Gobletwo corca de T! G | Safremes Apurfec !

Afo aol bicanfenans dal Pevii 200 afios de Indapeandencia”

Motupe, 0F de Mayo ol 2021

023 - =

DR. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA
Directora de EAP de Administracitn
Universidad Sedor de Sipén

Asunto: ACEPTACION PARA LA REALIZACION DE
LA RESPECTIVA INVESTIGACION

Es grado divigierme a Ustad pava safudar alsdliasamente & novnbre de o Mumicpaidad de
Mohmyammzmmmbmuwm

Que. hatvando recibido fa Solciuy de fos akwmnas

- Cdbas Canfu, Kevin Andree, con DNY- 74417102
Fiores Alva Dvani Listeth | con DN, 74584450

Estuciantes def 10M6 Citto do 1a Escuels ABSIMco Profesional de Advmnistacion, 36
acepdd dares las faclicdedas pars mmwmmmmmm
oestra Entiiad

Aléntamonte

%

§ Municipolidad Distrital de Molupe

eI 074-426013

831

Cafle: Tupac Amaru N
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ANEXO 5. RESOLUCION DE PROYECTO

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1097-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 22 de octubre de 2020.

VISTO:

El Oficio N*0360-2020/FACEM-DA-USS de fecha 22/10/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracién y el proveido del Decano de FACEM, de fecha 22/10/2020, sobre
aprobacién de proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un iddoma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa,

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, rabajo académico y tesis son aprobados por ef Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos anocs, a partir de su aprobacion.

Estando a ko expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del IX ciclo de la
asignatura de Investigacion |, de la Escuela Académico Profesional de Administracién, ded programa
regular, sesion "A” - semestre 2020 I, a cargo del docente Dr. Onésimo Mego Nufhez, segin se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

\ 17/
&G

{
De. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
Decnonie)

Faculkal de Crncins Emgernasiales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert

Ce.; Escusia, Achivo

www. uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION Nf 1097-FACEM-USS-2020
LINEA DE
N AUTOR(S) TITULO DE PROYECTO INVESTIGACION
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LOS PERFILES
16 | COMECA YOMONA KEILA JOHANNY OE PUESTOS EN LA MUNICPALIDAD OISTRITAL DE | SESTIGREMPHESAIAL
LONYA GRANDE - 2020
PAOPUESTA DE UN WODELO DE GESTION
17 | CORONEL AYALA ZuLEMA MUNICIPAL PARA MEJORAR LA CALIDAD DE | GESTION EMPRESARIAL
DELGADO AREVALO ANALI SERVICIO EN COMECORES POPULARES . DISTRITO | Y EMPRENDIMIENTO
OE BAGUA - 2020
LA MOTIVACION Y EL DESEMPERG LABORAL DE LOS
18 | CORREA MIRANA MARLENE ESTHER D At o A a A Tcy ot | ossmon suwressmaL

VENTURA PERLECHE FELIPE ANDERSON

DE PATAZ , LA LBERTAD -2020

Y EMPRENDIMIENTO

CUMA LABCRAL Y DESEMPERO LABORAL

OE LOS

CUBAS CANTU, KEVIN ANDREE GESTION EMPRESARIAL
19 | FLORES ALVA DIANI LISBETH R TIPE. yag ACRALIND.  DEL | =5 SNPRENOAMINTO
COMUNICACION ASERTIVA PARA LOGRAR VAYOR
LABORAL  EN  LOS | GESTION EMPRESARIAL
%) | QAP YU ROM ALTRETY S EN LA EMPRESA OLTURSA | Y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO - 2020
LA GESTION DE LA CADENA DE SUMINISTROS PARA
21 | DOMINGUEZ MALAVER CARLOS ANDRES | MEJORAR PROCESOS LOGISTICOS EN LA EMPRESA | 551/ EMPRESAIAL
SERVICIO LAC DEL PERU, LIMA 2020.
NFORMALIOAD PESQUERA ARTESANAL ¥ €L
FIESTAS FIESTAS PATRICIA YAQUELINE GESTION EMPRESARIAL
2 CRECMEENTO ECONOMICO EN LA EMPRESA
HURTADO DAMIAN NOE JONATHAN T oD B 8 st | “ymereoumto
FLORES LEYVA MARIA GRISELDA PAN DE NEGOCIO PARA OF A
P : EMPRESA CASA DEL MEDICO DEL PER( SAC EN | CLTLIOREMFHESAAL
EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS
2t | A e GERALDINE | COVABORADORES EN LA EMPRESA CABALLERO | GESTION EMPRESARIAL
g CONTRATISTA GENERALES |ER L YURIMAGUAS - | Y EMPRENDIMIENTO
LORETO 2020
MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL DEL
FLORES SAMAME YAMIRA GESTION EMPRESARIAL
2 PERSONAL EN LA MUNICIPALICAD PROVINCIAL DE
ZAMORA PRETEL SERGIO T L e Y EMPRENOIMIENTO
PLAN DE MARKETING MIX PARA LA REAGTIVACION
% | HERNANDEZ CORNEJO JENNY GABRIELA | DE LAS VENTAS EN EL HOTEL ROYAL DECAMERON b Ut e g
HERNANDEZ HERNADEZ THERLY | ANALISIS DEL PROCESO  PRODUCTIVO Y
77 | JEAMPIERS COMERCIALIZACYON DE_PALTA EN LA ENPRESA | CYSTICHEMIRESAMIAL
MEJIA CERDAN JOHN ANTONIO ORGANIC ANDES FOOD SAC. LAVBAYEQUE - 2020
ESTRATEGAS DE _WARKETNG DIGTAL_PARA
LOPEZ PEREZ JHAZMINE ANTONELLA GESTION EMPRESARIAL
2 | SALAZAR VRLANUEVA JOSE JAVIER POSICIONAMIENTO DEL CENTRO | ™y EMPRENDIMIENTO

CLNOO Y ESTETOO COSMEDIKA JAEN-2020.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera 3 Pimentel
Chiclayo, Perd

www. uss.edu.pe
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ANEXO 6.T1

15 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N* T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pirnentel, 02 de agosto de 2022

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefor de Sipan
Presente. -

EL suserito:

FLORES ALVA DIANI LISBETH con DNI74584490 ¥ CUBAS CANTU KEVIN ANDREE con DNI: 74417102 en
nuestra calidad de autor (€s) eéxclusivo (5) del trabajo de grado titulado: . .CUMA LABORAL Y
DESEMPERO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE - 2020
presentado y aprobado en el afio 2020 como requisto para optar el titulo de LICENCIADO (A) EN
ADMINISTRACION, Facultad de Clencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito outorizo (outorizamos) ol Vicerrectorado de investigocion de lo
Universidod Seflor de Sipon para que, en desarrolio de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi [nuestro) trabajo y muesire al mundo k3 produccdn intelectual de a Universidad
representado en este trabajo de grado, 3 través de la visibilidad de su comenide de la siguente
Mmanera:

Los usuarios pueden comsultar el conténido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional én el portal web del Repositario Institucional - hitp://repositorio.uss.edu.pe, asi como de
las redes de informacién del pals y del exterior

Se permite 1a consulta, reproduccién parcial, total o camblo de formato con fines de conservacion, a
los usuarnios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
2c30émica, slempee y cuando mediante |3 correspondiente cita bibNografica se le dé créonto al trabajo
de investigacidn y 3 su autor

De conformidad con |3 ley sobre ¢l derecho de autor decreto legislativo N 822, En efecto, I3
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomard
las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
FLORES ALVA DIAN] LISRETH Fassa390
CUBAS CANTU KEVIN ANDREE pasimioe s
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ANEXO 7. REPORTE TURNITIN

Reporte de similitud

MOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
CLIMA LABORAL Y DESEMPENO LABOR Cubas Cantu, Kevin Andree Flores Alva,

AL DE LOS COLABORADORES EN LAMU  Diani Lisbeth
NICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE - 2

02

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTOD DE CARACTERES

14731 Words 79191 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMAND DEL ARCHIVO

81 Pages 597 4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 23, 2023 12:30 PM GMT-5 May 23, 2023 12:31 PM GMT-5

® 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base (

+ 16% Base de datos de Internet + 5% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossn

* 15% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO 8. ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
u g g Seiior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

"¥p, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacidn aprobada
mediante Resolucion N 1097, presentado por ella Bachiller, FLORES ALVA DIANI
LISBETH con DNI: 74584490 ¥ CUBAS CANTU KEVIN ANDREE con DNI-74417102, con
su fesis Titulada CLIMA LABORAL. Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE — 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 18% verificable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 23 de mayo de 2022

'f,_‘x‘l f g Tf/\

\ \\_/Ir"té""lt‘“‘ %
Dr_Abraham José (5are Yovera
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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