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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco, 2022.

El tipo de investigacion fue el no experimental; nivel de relacion, disefio
correlacional, la poblacion fue 189, siendo la una muestra 127 trabajadores, la técnica
encuesta y el instrumento escala de Likert.

Para determinar la relacién del clima organizacional y desempefio laboral, se usé
el test estadistico de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, donde se concluye
la hipétesis general: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco, 2022.

Hipotesis especifica 1 Existe relacidn positiva de la estructura organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.

Hipotesis especifica 2 Existe relacidbn positiva de la comunicaciéon y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.

Hipétesis especifica 3 Existe relacion positiva de la identidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Hipétesis especifica 4 Existe relacion positiva de la autonomia y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Hipdtesis especifica 5 Existe relacion positiva de la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Palabras Claves: Clima organizacional y desempefio laboral



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of the District
Municipality of Yanacancha, Pasco, 2022.

The type of research is non-experimental; relationship level, correlational design,
with a population of 189, with a sample of 127 workers, the survey technique and the
Likert scale instrument.

To determine the relationship between the organizational climate and job
performance, the Spearman's Rho correlation coefficient statistical test was used, which
concludes in the general hypothesis: There is a positive relationship between the
organizational climate and the job performance of the Municipality workers. Yanacancha
District, Pasco, 2022.

Specific hypothesis 1 There is a positive relationship between the organizational
structure and the work performance of the workers of the District Municipality of
Yanacancha, Pasco 2022.

Specific hypothesis 2 There is a positive relationship between communication
and job performance of the workers of the District Municipality of Yanacancha, Pasco
2022.

Specific hypothesis 3 There is a positive relationship between the identity and job
performance of the workers of the District Municipality of Yanacancha, Pasco 2022.

Specific hypothesis 4 There is a positive relationship between autonomy and
work performance of the workers of the District Municipality of Yanacancha, Pasco 2022.

Specific hypothesis 5 There is a positive relationship between motivation and
work performance of the workers of the District Municipality of Yanacancha, Pasco 2022

Keywords: Organizational climate and job performance



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Mediante la investigaciobn se desea conocer el conjunto de sensaciones e
impresiones de los trabajadores del gobierno local sobre el ambiente laboral, el espacio
percibido y basicamente la actitud de las personas en relacion a la calidad del trabajo o
servicio que cada empleado aporta en sus tareas diarias, el desenvolvimiento o rol en
el puesto de trabajo en la Municipalidad del Distrito de Yanacancha.

La investigacion fue elaborada de acuerdo al Reglamento de Grados y Titulosde
la Universidad, donde fue desarrollada de la siguiente manera:

En el Capitulo I: consideramos el Problema de investigaciéon que abarca la
identificacion y planteamiento del problema, delimitacién de la investigacion,formulacion
del problema, formulacion de objetivos, justificacion y limitaciones de la investigacion.

En el Capitulo Il, consideramos el Marco Tedrico, donde se desarrolla los
antecedentes del estudio, las bases teéricas cientificas, la definicion de términos,
formulacion de hipétesis, identificacién de variables y operacionalizacion de variables
referente a las variables de estudio.

En el Capitulo Ill, consideramos la Metodologia y Técnicas de Investigacion, el
tipo, nivel, método, disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas de
recoleccién, procesamiento, tratamiento estadistico, seleccion y validacion de
instrumentos y la orientacion ética.

En el Capitulo 1V, consideramos los Resultados y discusion, andlisis e
interpretacion de resultados obtenidos, descripcién del trabajo de campo, presentacion
de resultados obtenidos y la prueba de hipétesis para el cual se aplicé el test estadistico
de coeficiente de correlacion del Rho de Spearman para datos no paramétricos, para
determinar el grado de relacion y la relacion de las variables.

Finalmente, la investigacion culminé en las conclusiones y recomendaciones, las

Vv



mismas que fueron obtenidas como resultado de la contrastacion de la hipétesis general,
llegando a la conclusion Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco, 2022.

Lic. Adm. Deny SANCHEZ TAQUIRE
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

El clima organizacional tanto en el sector privado como en el sector publico
en América Latina, tiene problemas de insatisfaccion, debido a muchos factores,
como, la poca comunicacion, falta de liderazgo, limitado trabajo colaborativo, falta
de interaccion positiva de las personas en su entorno laboral, no saben convivir
€N grupos o en un sistema social, tampoco se comparte trabajo en equipo.

Existen factores psicoldgicos individuales, grupales y de organizacion que
no estan funcionando como deberia de ser en las municipalidades, por ejemplo
muchos trabajadores llegan a una institucién publica con diferentes culturas,
creencias, valores y basicamente formacion y costumbres heredados en familia,
a esto se suma los grupos sociales, por decir clase baja, media y alta, donde se
llega hasta a una discriminacion de personas en un centro laboral, en este
escenario no va existir un buen clima laboral, el otro factor es la procedencia de
las personas, lugar de nacimiento, en el caso de la institucion publica en nuestro
pais provienen trabajadores de la costa, sierra y selva que tienen diferentes
culturas, como nivel de estudios académicos diferenciados (nivel basico,
secundaria, técnico, pregrado y posgrado), por otro lado el prestigio de centros de

formacion universitaria, donde el trabajador ha estudiado, esto como una
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estructura cognitiva de formacion, también juega un papel muy importante en el
clima organizacional sea positivamente o negativamente.

Otro de los factores del clima organizacional es la misma actitud de la
persona, sus habilidades y conocimiento para construir a través de sus
percepciones su comportamiento ante los grupos de personas con quienes tiene
la interaccion social e interrelacion laboral, a ello se suman las politicas
institucionales de culturaorganizacional, valores institucionales, mision y visiéon de
la organizacion.

Segun, Litwin & Stringer, (1968), el clima organizacional depende de seis
dimensiones, entre ellas esta “la estructura (percepcion de las obligaciones, de
las reglas, politicas de la empresa), responsabilidad individual (sentimiento de
autonomia en actividades y responsabilidades diarias), remuneracion (percepcion
de equidad en la remuneracién de las funciones)”, riesgos y toma de decisiones
(percepcion de riesgo y capacidad para decidir la presencia del personal id6neo)
apoyo (sentimientos de amistad entre el personal) y tolerancia al conflicto
(confianza que el individuo coloca en el clima de la organizacion) (p. 85).

En nuestro pais y en la region Pasco se puede evidenciar en las
instituciones publicas un desfavorable clima organizacional, uno por falta de
liderazgo de sus autoridades y funcionarios, expectativas pocos definidas,
limitada organizacion, el incumplimiento del plan estratégico institucional, mala
relacion con los compafieros de trabajo, escaso compromiso por la institucion,
continuas faltas delos empleados al trabajo, demasiada tasa de rotacién del
personal, poca capacitacion en su area, estancamiento, la falta de motivacion,
largas jornadas laborales de los trabajadores que en el tiempo no se
recompensan, el autoritarismo, estos desafios tarde o temprano afectara el
desempefio laboral y sus funciones del trabajador y menor serd el grado de

competitividad institucional.



1.2.

1.3.

El clima organizacional es un factor clave para el desempefio laboral de
las personas en una organizacion, en esto influye mucho el habito y
comportamiento de los trabajadores, un buen clima fomenta la motivacién, la
confianza, el trabajoen equipo y fideliza a los miembros de la institucion, pero una
mala gestion ambiental laboral puede generar pérdidas sociales, econdmicas y
deficiente gestidn publica.

Los factores que conlleva a un desempefio laboral bajo es la falta de
motivacién,un clima laboral deteriorado, la mala comunicacion y liderazgo débil
de la alta direccion, los horarios de trabajo, los factores ambientales, el desarrollo
profesional, pérdida de confianza, carencia de incentivos y todo lo mencionado
anteriormente, estos problemas en las instituciones me lleva a realizar la
investigacion de clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, para conocer y
alcanzar propuestas de plan de mejora a fin de que esta organizacién mejore la
gestion publica en bien de la poblacién.
Delimitaciéon de la Investigacion
Espacial, la investigacion se desarrolld6 en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, Provincia Pasco, Regién Pasco.
Temporal, El periodo de estudio fue hasta el afio 2023.
Conceptual, la investigacion consider6 pertinente determinar la relacion delclima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, para ello se realiz6 el trabajo de campo usando la técnica
e instrumento para recopilar la informacion necesaria y luego procesarla.
Formulacion del Problema
1.3.1. Problema general

¢, COmo se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022?



1.3.2. Problemas Especificos

a.

¢Cémo se relaciona la estructura organizacional y el desempefio
laboralde los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 20227

¢,Como se relaciona la comunicacién y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
20227

¢,Como se relaciona la identidad y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
20227

¢,Cémo se relaciona la autonomia y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
20227

¢,Como se relaciona la motivacion y el desempefo laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco

20227

1.4. Formulacién de Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco,2022.

1.4.2. Objetivos Especificos

a.

Determinar la relacion de la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha,Pasco 2022.

Determinar la relacion de la comunicacién y el desempefio laboral de
lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco

2022.



c. Determinar la relacion de la identidad y el desempefio laboral de
lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022.
d. Determinar la relacion de la autonomia y el desempefio laboral de
lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022. Determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.
1.5. Justificacién de la Investigacion
Tedrica, el estudio se realiz6 con el propdsito de aportar al conocimiento existente
referente a la relacion que tiene la variable clima organizacional yel desempefio
laboral, cuyos resultados de esta investigacién podra sistematizarse como una
propuesta para ser incorporado al conocimiento en la ciencia administrativa.
Practica, el estudio se realizé porque existe necesidad de mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, con el prop6sito de mejorar laeficiencia y liderazgo en la
gestion municipal.
Metodol6gica, La determinacion de la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral, se desarroll6 siguiendo el método cientifico, situaciones que
pueden ser investigadas por la ciencia administrativa, una vez que sean
demostradas su validez y confiabilidad podran ser utilizadas en otros trabajos de
investigacion similares para proponer alternativas de solucion a la problematica
planteada en la gestién municipal.
Social, La investigacion, pretende tener un impacto positivo en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yanacancha y por ende en la poblacion que

es usuario que recibe un servicio de la municipalidad.



1.6. Limitaciones de la Investigacion
La presente investigacion se limit6 a determinar la relacion de las variables
de estudio, por otro lado, tuvo limitaciones en cuanto a la recoleccion de datos ya
gue los encuestados a veces no indicaron con precisidn sus respuestas a las

preguntas propuesta, de la misma manera el tiempo y el aspecto econdmico.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio

1.

Perez, (2021), en su tesis concluye:

Existe relacion significativa entre Las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Oficina de Biblioteca de
la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, 2019, porque
el valor obtenido mediante la prueba chi cuadrado es igual a 39,236, que esta
comprendido entre 13,848 < X < 36,415; el valor se ubica en la region de
rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa.

Existe relacion significativa entre El compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Oficina de Biblioteca de
la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle, 2019, porque
el valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 7,762, que esta
comprendido entre 9,39 < X < 28,869; el valor se ubica en la regién de rechazo
y, por lo tanto, no se acepta la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa.

Existe relacion significativa entre Las actitudes y valores con el desempefio



laboral del personal administrativo de la Oficina de Biblioteca de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, 2019, porque el
valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 16,64, que esta
comprendido entre 13,848 < X < 36,415; el valor se ubica en la region de
rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa.
Existe relacion significativa entre La identidad institucional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Oficina de Biblioteca de la
Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle, 2019, porque el
valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 36,413, que esta
comprendido entre 13,847 < X < 36,413; el valor se ubica en la region de
rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. (p.83).

Mendoza, (2021), en su tesis concluye:
Existe relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal
de una empresa de Capacitacioén del Perd, con un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de ,826 y nivel de error de 0.01, asi mismo un Coeficiente
de determinacion de 0.611.
Existe relacién entre estructura, y desempefio laboral del personal de una
empresa de Capacitacion del Peru, con una correlacion de Rho Spearman de,
768 con un nivel de error de 0,01.
Existe relacion entre Comunicacion y Desempefio laboral del personal de una
empresa de Capacitacion del Perd, con un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de ,699 con un nivel de error de 0,01.
Existe relacién entre Identidad y Desempefio del personal de una empresa de
Capacitacion del Peru, con un coeficiente de correlacién de Rho Spearman

de, 755 con un nivel de error de 0.01.



Existe relacion entre Autonomia y Desempefio Laboral del personal de una
empresa de Capacitacion del Perd, con un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de ,741 con un nivel de error de 0.01.
Existe relacion entre Motivacion y Desempefio Laboral del personal de una
empresa de Capacitacion del Perd, con un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman de ,796 con un nivel de error de 0.01. (p.62).

Palti, (2022), en su tesis concluye:
Existe correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021,
determinado a través de la correlacion de Pearson de 0.754, con nivel de
significancia 0.000, siendo este nivel de significancia menor a 0.05 se
concluye que a medida que mejore el clima organizacional mejora el
desempefio laboral.
Existe correlacién positiva entre la motivacion y el desempenio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a través
dela correlacion de Pearson de 0.657, con nivel de significancia 0.000, siendo
este nivel de significancia menor a 0.05 se concluye que a medida que mejore
la motivacion mejora el desempefio laboral.
Existe correlaciéon positiva entre trabajo en equipo y el desempefio laboral en
los colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a
través de la correlacion de Pearson de 0.659, con nivel de significancia 0.000,
siendo este nivel de significancia menor a 0.05 se concluye que a medida que
mejore el trabajo en equipo mejora el desempefio laboral.
Existe correlacion positiva entre comunicacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a través
de la correlacién de Pearson de 0.677, con nivel de significancia 0.000,
siendo este nivel de significancia menor a 0.05 se concluye que a medida que

mejore lacomunicacién mejora el desempefio laboral.
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Existe correlacion positiva entre liderazgo y el desempefio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a través
dela Correlacion de Pearson de 0.740, con nivel de significancia 0.000,
siendo estenivel de significancia menor a 0.05 se concluye que a medida que
mejore el liderazgo mejorara el desempenio laboral. (p.77-78).
Javier & Portal, (2022), en su tesis concluyen:
El estudio de investigacién nos permite sefalar en relacion con el objetivo
general que existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de Tiendas Efe sede Cajamarca |, 2021 con un grado de
correlacion de 0.55 y una regresiéon de 0.99, con un nivel de confianza del
95%.
Con respecto a los objetivos especificos del estudio se determiné que existe
una correlacion o asociacién lineal positiva media entre las dimensiones
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad con un coeficiente de correlacion de 0.36,
0.35, 0.33, 0.21, 0.31, 0.28, 0.13, 0.48 y 0.24 con un nivel de confianza del
95% segun analisis de correlacion.
Finalmente, la hipétesis existe una relacién lineal positiva entre clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Tiendas Efe sede
Cajamarca |, 2021; ha sido comprobada con el andlisis de regresion lineal
donde se determind la existencia de una correlacion lineal positiva perfecta
entre las variables de clima organizacional y desempefo laboral con un
coeficiente de 0.999. (p.68).
Galarza, (2022), en su tesis concluye:
Con respecto al objetivo general de la presente investigacion que fue el
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
losservidores del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Colta,
para conocer el impacto causal mutuo de las variables objeto de estudio. El
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coeficientede correlacion de Pearson es de 0,51 con un p-valor < 0.05,
resultado que manifiesta a través de la estadistica, que existe una relacion
causa-efecto positivamoderada entre las variables Clima Organizacional y
Desemperio Laboral. Concluyendo que, a medida que la percepcion del Clima
Organizacional sea positiva, también lo serd el Desempefio Laboral.

Concerniente al primer objetivo especifico de fundamentar tedricamente la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, para la
descripcion del problema en un cuerpo de conocimientos que sustente a la
investigacion y la formulacion de la hipoétesis relacionados al tema de
investigacion, se hallaron importantes investigaciones que aportaron
conocimientos medulares quefavorecieron la fundamentacion de la relaciéon
entra las variables y que aportaronel debate teorico riguroso, del que se
resaltan las contribuciones de efectuadas por Gonzalez & Morales (2020),
Ramos et al., (2019), asi como los aportes de Cortez (2018) y Falcén (2017).
Relativo al segundo objetivo especifico que es el precisar el estado actual del
clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Colta, a fin de obtener un perfil de diagndstico confiable que sirva de aporte
parala implementacién de un plan de mejora. Con los resultados obtenidos
gracias a la aplicacién de la encuesta a los empleados, se ha precisado que
la percepciondel clima organizacional se encuentra dividido con una diferencia
cerrada, aunqueuna la mayoria de los empleados tienen una percepcién
positiva, una parte importante de los empleados manifiesta lo contrario. Asi
también, los resultados expresan que en la actualidad los constructos
comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, toma de
decisiones, entorno fisico, compromiso y adaptacioén al cambio de la variable
“Clima Organizacional” explican en un 69% (Valor R=0,685) la variacién
del “Desempeiio Laboral”’, pudiendo asegurar que el 31% del comportamiento

de la variable se deben a otrosfactores.

11



En relacién al tercer objetivo especifico trazado que fue el de identificar los
factores influyen en el desempefio laboral en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal de Colta, con el propdsito contribuir a la aplicacion
deestrategias focalizadas en los puntos criticos, mediante la aplicacién de la
estadistica se ha manifestado que los constructos del clima organizacional
gue afectan al comportamiento del desempefio laboral son: toma de
decisiones (Sig. 0.010 < p-valor 0.05), compromiso (Sig. 0.010 < p-valor 0.05)
y adaptacién al cambio (Sig. 0.026 < p-valor 0.05). (p.85-86).

ChaChayma, (2022), en su tesis concluye:
Existe una relacion significativa entre la variable clima organizacional y la
variable desempefio Laboral en los colaboradores de una entidad publica en
el distrito de Jesus Maria, Lima, 2022; ratificando el nivel de la significancia es
de ,00 siendo menor que 0,01 y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
con un valor de ,782 el cual es mayor que ,700; si el clima es organizacional
aumenta el desempefio laboral en los colaboradores también aumentara.
Existe una relacién positiva entre la dimensién de estructura y la variable
desempefio laboral en los colaboradores de una entidad publica en el distrito
de Jesus Maria, Lima, 2022, con un nivel de significancia de ,00 que viene a
ser menor con un nivel de 0,01 de error y un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman con un valor de ,690; mientras mejor sea la estructura de laempresa
el desempenio laboral en los colaboradores también lo sera.
Existe una relacion significativa entre la dimension de comunicacion y la
variable desempenio laboral en los colaboradores de una entidad publica en el
distrito de Jesus Maria, Lima, 2022; con un nivel de significancia de ,00 que
viene a ser menor que 0,01 de error y un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman con un valor de ,767; en la medida que la comunicacién entre en
los colaboradores sea alto e importante su desempenio laboral también lo sera.

Existe una relacién entre la dimension Identidad y la variable desempefio
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laboral en los colaboradores de una entidad publica en el distrito de Jesus
Maria, Lima, 2022; con un nivel de significancia de ,00 que viene a ser menor
gue un nivel 0,01 de error, y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de ,789; en medida que mayor sea la identidad de los colaboradores su
desempefio laboral aumentara.

5. Existe unarelacion entre la dimension de autonomia y la variable desempefio
laboral en los colaboradores de una entidad publica en el distrito de Jesus
Maria, Lima, 2022; con un nivel de significancia de ,00 que viene a ser menor
qgue un nivel 0,01 de error y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de, 688; a mayor sea la autonomia de los colaboradores su desempefio
laboral sera alto.

6. Existe una relacion entre la dimension de motivacion y la variable desempefio
laboral en los colaboradores de una entidad publica en el distrito de Jesus
Maria, Lima, 2022; con un nivel de significancia es ,00 que viene a ser menor
gue el nivel 0,01 de error y un coeficiente de correlacién de Rho Spearman de,
700; a mayor sea la motivacion de los colaboradores mayor sera su
desempefio laboral. (p.66-67).

2.2. Bases tedricas-cientificas

2.2.1. Clima Organizacional

Segun, Santana & Cabrera, (2007), desde la perspectiva perceptual “el
clima es observado desde una percepcion global y dinamica que tiene los
profesionales de una organizacion, es decir del ambiente en el que se desarrolla
su trabajo” (p.299-300). Por su parte Litwin y Stringer, (1968) definen el clima
organizacional desde la perspectiva estructural, como “un filtro que clasifica los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones) evaluando el

clima como la forma en que es percibida la organizacién” (p.85-86).

Ramirez & Dominguez, (2012), El clima organizacional se basa en

percepciones individuales como: “comportamientos, sentimientos y actitudes, las
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cuales son manipuladas por la gerencia con el fin de afectar directamente a los

empleados” (p.62). Por su parte, Ucrés & Gamboa, (2010) “el conjunto de

percepciones que el individuo se forma acerca de lasrealidades presentes del
trabajo y la organizacién las cuales estan relacionadas con las politicas, practicas

y procedimientos organizacionalestanto formales como informales” (p. 185).

Litwin y Stringer (2004) manifiestan que el clima organizacional depende
de seis dimensiones, entre ellas estd “la estructura (percepcién de las
obligaciones, de las reglas, politicas de la empresa), responsabilidad individual

(sentimiento de autonomia en actividades y responsabilidades diarias),

remuneracion (percepcion de equidad en la remuneracion de las funciones)’,

riesgos y toma de decisiones (percepcion de riesgo y capacidadpara decidir la
presencia del personal idoneo) apoyo (sentimientos de amistad entre el
personal) y tolerancia al conflicto (confianza que el individuo coloca en el clima de

la organizacion) (p. 85).

Segun, Acosta & Venegas, (2010), cada una de éstas explica diferentes

propiedades de la organizacion, tales como: (p.164).

e Estructura: estd vinculada con las reglas, normas, procesos Yy
procedimientos organizacionales, al igual que las politicas, jerarquias y
regulaciones.

¢ Responsabilidad: es la percepcion del individuo sobre el compromiso quetiene
con su trabajo, la facultad de tomar decisiones por si solo, y realizar sus
propias exigencias.

e Recompensa: corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien
hecho. Es la medida cuando la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo.

o Desafio: concierne al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion

acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida cuando la
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organizacién promueve retos calculados, a fin de lograr los objetivos
propuestos.

Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda
de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares: es el énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y
explicitas, asi como normas de desempefio.

Conflicto: es el grado con el que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensaciénde
compartir los objetivos personales con los de la organizacion. (Acosta &
Venegas, 2010; p.164).

Segun Chiavenato, (2007), “El clima organizacional es la calidad o

propiedad del ambiente organizacional que se observa o experimenta por los

participantes de la organizacion y que influencia su conducta” (p.468). El ambiente

organizacional presenta ciertas propiedades que pueden provocar motivacion

para determinadas conductas, Asi, las dimensiones delclima organizacional son:

1.

Estructura organizacional. Puede imponer limites o libertad de acciéon para
las personas, por medio de orden, restricciones y limitaciones impuestas en
la situacion de trabajo, como regias, reglamentos, procedimientos, autoridad,

especializacion, etc. Cuanta mas libertad, tanto mejor el clima.
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2. Responsabilidad. Puede cohibir o incentivar la conducta de las personas por
medio de dependencia del superior, negacién de la iniciativa personal,
restriccion en cuanto a decisiones personales, etcétera. Cuanto mas se
incentiva, tanto mejor el clima, organizacional.

3. Riesgos. La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora para
evitar riesgos o puede ser una fuerza que impulsa a asumir desafiosnuevos y
diferentes, cuanto mas se impulsa, tanto mejor el clima.

4. Recompensas. La organizacion puede enfatizar criticas y sanciones como
puede estimular recompensas e incentivos por el alcance de resultados,
dejando el método de trabajo a criterio de cada persona. Cuanto mas se
estimula las recompensas e incentivos, tanto mejor el clima.

5. Calor y apoyo. La organizacién puede mantener un clima frio y negativode
trabajo, al igual que puede crear calor humano, compafierismo y apoyo a la
iniciativa personal y grupal. Cuanto mas célida sea la organizacion, tanto
mejor sera su clima.

6. Conflicto. La organizacion puede establecer reglas y procedimientos para
evitar choques de opiniones diferentes, como puede incentivar diferentes
puntos de vista y administrar los conflictos que se derivan pormedio de la
confrontacion. Cuanto mas incentivos a diferentes puntos devista, tanto mejor
el clima. (Chiavenato, 2007; p,468).

Segun, Gan & Berbel, (2007), el clima organizacional, “Es un cumulo de
reacciones y comportamientos aunados en una organizacion, estos
comportamientos reflejaran un clima laboral calido, con expectativas positivas y
gue permitiran direccionar al cumplimiento de los objetivos planteados dentro de

una organizacion” (p.40).
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2.2.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional

2.2.1.1.1. Estructura

La parte muy importante de todas las organizaciones
esla estructura organizacional, ya que el comportamiento del
hombre y sus relaciones humanas se desarrollaran en ella, segun
Gaspar, (2011), “Toda organizacion deberd tener una estructura
definida si desea alcanzar sus objetivos” (p.48-49). Gaspar pone
en claro los ejes ydimensiones de las organizaciones que deben
tener en cuenta la estructura organizacional, las personas, los
procesos y el momento.

Figura 1

Ejes y dimensiones del mundo de las organizaciones

Eje de los sistemas naturales
Dimensién técnica
-

= <

( Estructura |

4

S Eje de los sistemas sociales
Dimensién humana

Nota. Tomado (Acevedo Borrego& Linares Barrantes,2009)

2.2.1.1.2. Comunicacion

Es imposible la vida sin comunicacion, no habria
decisiones, el mundo estaria en un caos, no podriamos informar
y solicitar nuestras necesidades, debemos teneren cuenta la gran
importancia de la comunicacion.

Segun Guzman, (2012), “Se entiende por
comunicacion como el proceso por el cual se transmite

informacion, sentimientos, pensamientos, y cualquier otra cosa
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gue pueda ser compartida. Se dice que la comunicacion es un
proceso, ya que se realiza en un lapso de tiempo; y se necesitan
varios elementos y tiempo suficiente para que se realice. La
comunicacion es un fendmeno que se origina, de forma natural,
en cualquier organizacion, cualquiera que sea su tipo 0 su
tamafo. La comunicacidnes el proceso social mas importante, sin
este proceso, el hombre se encontraria atn en el primer eslabén
de su desarrollo y no existiria la sociedad ni la cultura” (p.9).

La comunicacién articula la actividad mental, lo que
muchas veces permite la adquisicion y transmisién de
conocimientos de una persona a otra, o de una persona amuchas
personas, segun Pérez, (2002), “Las aportaciones tedricas de
esas disciplinas, han centrado sus explicaciones en el fenbmeno
comunicativo a partir deun modelo tedrico. Con estos modelos, se
ha intentado reproducir de manera esquematica los rasgos
caracteristicos y explicativos de los actos comunicativos” (p.35).

A partir de estas teorias se puede denotar los modelos
decomunicacion y entre ellas tenemos el modelo lineal y circular,
segun (Guzman, 2012; p.10), “Los modelos lineales entienden el
proceso de la comunicacién como una secuencia rectilinea, en la
gue se produce un transporte de informacion que va del emisor al
receptor. En este modelo, no se contempla la posibilidad del
feedback entre el receptor y el emisor y, en consecuencia,no tiene
en cuenta la posibilidad de intercambio de esos papeles, entre el
emisor y el receptor, en los actos comunicativos”. “Los modelos
circulares intenta reunir con mas fidelidad las principales
caracteristicas de loscontextos comunicativos. Esta cualidad de

fidelidad, muchas veces se transforma en su contra, y conduce a
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planteamientos poco claros. De cualquier forma, la principal
caracteristica de estos modelos es contemplar laposibilidad de
que, en los actos comunicativos, el receptor y el emisor
intercambien sus papeles, y que en el momento de recibir el
mensaje o la informacion exista un efecto en el receptor que la
recibe” (Guzman, 2012; p.10).

2.2.1.1.3. Identidad

Segun Identidad & Organizacional, (2023), “La
Identidad en una organizacional es la suma de su identidad
corporativa 'y su cultura organizacional. La identidad
organizacional es la imagen gréafica que la institucidbnproyecta
hacia el exterior” (p.1). La cultura organizacionales el conjunto de
percepciones que se tienen de una organizacién y que vienen
dadas por sus creencias, actitudes, valores y estilo de cada uno
de los trabajadoresen la institucion. La identidad organizacional
trabaja sobrelo sutil de la organizacion, sobre aspectos poco
visibles que son, también, poco tenidos en cuenta y que, sin
embargo, son los aspectos mas sensibles de cualquier
organizacion y, sin duda alguna, los que marcan la diferencia
entre unas organizaciones eficientes y otras mucho menos o nada
eficientes” (Identidad & Organizacional, 2023; p.1-2).

La identidad organizacional se desarrolla en nuestro
trabajo, donde actla la persona o el trabajador, también se
desarrolla mediante el trabajo en equipo de forma colaborativa
todo esto en la organizacion o institucion, asipodemos observar

la figura siguiente:
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Figura 2
Identidad Organizacional

Nuestro
Trabajo

3. Organizacion

Nota. Tomado de la web Identidad & Organizacional, (2023).
2.2.1.1.4. Autonomia

A veces pensamos que nadie hara bien el trabajo, asi
guenos sobrecargamos con las tareas de otros, aparte de losque
tenemos. No puedes descansar porque todo podria salir mal
durante tu ausencia. Empezamos a resentir a loscolegas y eso
afecta la calidad de tu trabajo. Los plazos van y vienen. El trabajo
se acumula. Tu equipo se ve desgastado por tu micro gestion, y
eso afecta su felicidad,compromiso, rendimiento y productividad,
gue comienzana desplomarse. Segun Milbrath, (2021), “Los
empleados con autonomia estan seguros de conocer Sus
funciones yresponsabilidades. Entienden lo que se espera de
ellos y tienen las herramientas para cumplirlo e incluso se
esfuerzan por superarlo. Lo mismo se aplica a los equipos,
departamentos, areas en una organizacion que tienen autonomia.
Debido a esto, puede ver una correlacion inherente entre los
equipos autbnomos y el rendimiento” (p.2).

En una organizacion la autonomia de los equipos de
trabajo, tienen en cuenta que los empleados cumplan conlos
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plazos establecidos, deben alinearse a la visiébn, mision y las
politicas de la institucién y cumplan con los objetivos y las metas.
Tienen la capacidad de trabajar conautonomia y como equipo con
objetivos personales y de la institucién de forma compartida, para
mas adelante celebrar los logros y las oportunidades como
equipo, asi mismo se comparten errores, el aprendizaje y las
responsabilidades como equipo.
2.2.1.1.5. Motivacion

Segun Valdés, (2020), “La motivacion es uno de los
aspectos psicoldgicos que se relaciona mas estrechamente con
el desarrollo del ser humano. No se caracteriza como un rasgo
personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion,
por ello variade una persona a otra y en una misma persona
puede variar en diferentes momentos y situaciones” (p.1).

Existe una aproximacion al concepto de Valdés que se
encuentra en los siguientes elementos:
Indiferencia: estado «regular» del sujeto que aun no ha
encontrado motivo alguno para entrar en accion.
Motivo: ese algo que moviliza al sujeto, en este caso se identifica

como un «valor».

Objetivo: lo que el sujeto desea conseguir una vez se hapuesto
en marcha.

Satisfaccién: estado del sujeto una vez alcanzado elobijetivo.
(Valdés, 2020; p.3).

Esto podemos observar en la figura siguiente:
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Figura 3
Proceso Basico de la Motivaciéon

1. Sujeto 2. Sujeto que 3. Sujeto que se 4. Sujeto que
indiferente [~ €ncuentraun |—| hapuestoen |— alcanzaun
motivo marcha objetivo

Nota. Tomado de (Valdés, 2020; p.3).
2.2.2. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral en una institucion, corresponde a una de las tareas
mas importantes que tienen las oficinas de recursos humanos, ya que ellos
evallan y seleccionan el personal mas calificado para la organizacion, les da sus
funciones de acuerdo al ROF, les fijan objetivos y metas y alinean alplan
estratégico institucional.

Segun Velasquez, (2023), “El desempefio laboral es el rendimiento que
untrabajador refleja al momento de realizar las actividades que se le asignan.De
esta manera, se considera si la persona es apta 0 no para el puesto asignado. Se
trata de la eficacia, la calidad y la eficiencia de su trabajo” (p.2).

El desepefio Laboral se puede mejorar en una organizacién investigando
elporqué el bajo rendimiento del empleado, fomentando la comunicacién masclara
y eficaz, mejorando y fomentando un ambiente de trabajo positivo o buen clima
laboral, practicando la formacion continua mediante capacitaciones en su area,
utilizando datos y herramientas analiticas digital,gestionando el desempefio para
el crecimiento de los empleados,participando en los circulos de calidad, entre
otras actividades que mejorenel desempefio laboral del trabajador.

2.2.2.1. Dimensiones del Desempefio Laboral

2.2.2.1.1. Responsabilidad

Segun Recursos & Humanos, (2023),
“Responsabilidad indica el cometido asignado a unaposicion. La
persona que ocupe la posicion tiene que realizar la tarea

asignada. Es su responsabilidad. El término responsabilidad se
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refiere a menudo a la obligacibn de realizar una misién
especifica. En una organizacién, la responsabilidad es la
obligacién deacuerdo con las directrices emitidas” (p.1). Por su
parte “La responsabilidad es una obligacién del individuo para
realizar las tareas asignadas a la medida de sus posibilidades,
bajo la direccion de su lider ejecutivo.” Para McFarland, “La
responsabilidad es la obligacion deun subordinado para realizar
la funcién solicitada por susuperior”.
2.2.2.1.2. Productividad

IPE, (2023), “La productividad se define como la
producciéon promedio por trabajador en un periodo de tiempo.
Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor
(precio por volumen) de los bienes y servicios producidos” (p.1).
La teoria econémica sostiene que las remuneraciones deben
reflejar la productividad laboral, de manera que lo producido en
promedio por los trabajadores alcance para cubrir los costos
salariales. Para aumentar la productividad laboral es necesaria
una mejor educacién, capacitacién y mayor tecnologia. De otro
modo, el aumento de la productividad laboral no seria fruto mas
que del ciclo econdmico. Por su parte Santander, (2022);
menciona que: “la productividad en el trabajo es, esencialmente,
el rendimiento laboral, es decir, los recursos que consumimos
para generar un resultado. Sin embargo, por lo general, cuando
hablamos de productividad y de los consejos para mejorarla, nos
referimos al tiempo relativo que se tarda en completar una tarea,
asi como al aumento o disminucion de este segun diversos

factores” (p.2).
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2.2.2.1.3. Eficiencia

Segun Machuca, (2022), “La eficiencia laboral es
indispensable para que las organizaciones puedan lograr sus
objetivos y mantengan su rentabilidad. Cuando se habla de
eficiencia laboral, se hace referencia a la capacidad que tiene un
equipo de trabajo de cumplir con las tareas que le fueron
asignadas en la menor cantidad de tiempo, y con el menor
consumo de recursos posible. La eficiencia del trabajador ayuda
a reducir los costos asociados a la produccién de bienes y
servicios” (p.1-2).
2.2.2.1.4. Desenvolvimiento

Segun UNEA, (2020), “El desenvolvimiento o desarrollo
laboral se sustenta en la combinacion de habitos personales,
(compromiso, esfuerzo, responsabilidad, puntualidad,
honestidad, solidaridad, etc.) con la evolucién profesional en su
puesto. El buen desenvolvimiento del trabajador, derivan en
satisfacciony mejoras en la productividad. El desenvolvimiento
profesional es un proceso en el cual las personas se nutren de
conocimientos, habilidades y cualidades para ser mas
competentes y capaces de desarrollar las organizaciones.
Ademas, se trata de una filosofia de mejora constante, basada en
la autoexigencia y en la superacion laboral y académica” (p.1-2).
2.2.2.1.5. Trabajo en Equipo
Randstad, (2022), “Cuando se trabaja en equipo, se alnan las
aptitudes de los miembros y se potencian sus esfuerzos,
disminuye el tiempo invertido en las labores yaumenta la eficacia
de los resultados. trabajar en equipopermite tener un propésito

comun para todos los integrantes del mismo, hay que trabajar bajo
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una mismadireccién lo que implica compromiso y comunicacion

durante el proceso” (P.1).

¢, Cémo trabajar en Equipo?

1.

Tener un objetivo comun. Debe existir cohesion de equipo.

Establecer roles dentro del equipo que velen por la

coordinacion y desarrollo del mismo.

Definir las responsabilidades y tareas de cada integrante para

gue todos trabajemos de forma alineada.

Fomentar la comunicacion y participacion. Hay que respetar
y escuchar las opiniones de todo el equipo.Debemos ser

empdticos y crear un buen clima laboral.

La motivacién y el reconocimiento son aspectos necesarios
para conseguir un buen rendimiento.(Randstad, 2022; p.3).

Los roles del trabajo en equipo se pueden definir por

tanto siguiendo el esquema de las 5C: Complementariedad,

comunicacion, coordinacién, confianza y compromiso.

2.3. Definicién de términos basicos

Adaptacion. — “La adaptacion a los cambios representa un pilar fundamental para

el sano ejercicio del liderazgo dentro de las organizaciones. El lider debe poder

transmitir a los colaboradores un mensaje concreto: “los cambios son partede los

procesos de transformacion y crecimiento de la organizacion, y los beneficios se

veran directamente reflejados en sus labores diarias” (CICAP, 2017;p.1-2)

Ambiente Laboral. - “El Ambiente Laboral esta relacionado con la percepcién de

los colaboradores en cuanto a los factores que determinan la calidad de su

experiencia en los lugares de trabajo.” (Vargas, 2021; p.1-2).

Comunicacién. — “La comunicacidon es un proceso que consiste en la transmision

e intercambio de mensajes entre un emisor y un receptor. El proceso comunicativo
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2.4.

es esencial para la vida en sociedad: permite que los seres humanos se expresen
y compartan informacion entre si, establezcan relaciones, lleguen a acuerdos y
sean capaces de organizarse” (Delgado, 2021; p.1-2).
Compromiso Laboral. — “El compromiso laboral es un factor que hace que los
empleados se involucren tanto con su trabajo como con los objetivos y los valores
de la empresa. Un empleado comprometido es alguien que siente pasién con su
trabajo, y esto lo demostrara realizando un esfuerzo mayor a la hora de realizar
sus tareas” (Sodexo, 2023; p.1)
Liderazgo. — “capacidad que tiene una persona para influir, organizar y motivar a
otras personas. Estas acciones las llevara a cabo para involucrar a otros individuos
(como podrian ser los trabajadores de una organizacién) y asi conseguir unos
determinados objetivos en comun. El liderazgo debe verse como una oportunidad.
Como un potencial que influira y motivara a los demas” (Ruiz, 2022; p.1)
Toma de Decisiones. — “Es un proceso que atraviesan las personas cuando deben
elegir entre distintas opciones. Diariamente cada individuo esta ante situaciones
en las que debe optar por algo, y esa decision no siempre resulta simple. El
proceso de la toma de decisiones se activa cuando se presentan conflictos en
diversos ambitos de la vida a los que hay que encontrarles la mejor solucion
posible.
Formulacion de Hipétesis
2.4.1. Hipotesis General

Existe relacion positiva del clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022.
2.4.2. Hipotesis Especificos

1. Existe relacién positiva de la estructura organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha, Pasco 2022.

26



2.5.

Existe relacion positiva de la comunicacion y el desempefio laboral
de lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.

Existe relacion positiva de la identidad y el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022.

Existe relacion positiva de la autonomia y el desempefio laboral
de lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.

Existe relacién positiva de la motivacién y el desempefio laboral
de lostrabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,

Pasco 2022.

Identificacion de Variables

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

2.6. Definicidon operacional variables e Indicadores
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Tabla 1
Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Items Medicién
Segun Dessler & Gary, Ambiente y
(1993), “El conjunto de espacio
caracteristicas permanentes . Reglas, normas,
que describen una politicas y valores
organizacion, la distinguen . Funciones 1,23,
de otra e influye en el | Estructura . Objetivosy metas | 4,5, 6
comportamiento de las . Recursos y
personas que la forman” Ruido e
(p.181). iluminacion
Normas de
Segun Robbins & Stephen, seguridad y salud.
(1999), “un ambiente . Informacién 89
compuesto de las L . Cronograma T Escala de Likert
instituciones y  fuerzas Comunicacion . Comunicacion 1101y
Vi1 externas que pueden influir . Oportunidad 1. Nunca
Clima en su desempefio” (p.143). .Icmportante 12 13 g §a3| nunca
. - . . Compromiso o . veces
Organizacional La teoria del Clima | 'dentidad VgloraciOn y 14y 4. Casi
Organizacional de Likert trabajo en equipo 15 siempre
segun, Brunet, (1999), Toma de 5. Siempre
‘establece que el decisiones 16, 17,
comportamiento asumido por | Autonomia . Responsabilidad 18y
los subordinados depende Solucién de 19
directamente del problemas
comportamiento . Satisfaccion
administrativo y las . Liderazgo
condiciones
organizacionales quelos o 20, 21,
mismos perciben, por lo Motivacion 22,23
tanto, se afirma que la y 24
reaccion estari determinada
por la percepcion” (p.89).
Segun, Chiavenato (2009), . . Adaptacion 1, 2,3,
“plagntea al dese(mpeﬁ)o Responsabilidad .Comppromiso 4y>sS
laboral como una apreciacion . Desempefio
sistematica de cémo cada Productividad . Funciones 6, 7,8,
persona se desempefia ensu . Capacidad | 9y 10
puesto y de su potencial de multiple
desarrollo futuro, lo cual logra . Procesos
estimular o juzgar el valor, la L Dominio  de 11,12,
excelencia y las cualidades Eficiencia funciones 13,14
de una o varias personas” . Habilidad y calidad y 15
(p..121). - Aptitud 16. 17. | Escala de Likert
’ . Destreza 18’ 19’
Segun, Santos, (2001), “el | Desenvolvimiento | . Capacitacion 501 1 Nunca
V.D.2. desempefio laboral es donde Comunicacion 20y ’ un
~ R o 2. Casinunca
Desempefio el individuo manifiesta las directa 21 3 A
Laboral competencias laborales . Compafierismo 4' ngces
alcanzadas en las que se Relaciones ‘ siempre
integran, como un sistema, interpersonales 5. Siempre
conocimientos, habilidades, . Actitud '
experiencias, sentimientos, colaborativa
actitudes, motivaciones, 22 23
caracteristicas personales y | Trabajo en 2’4 ’
valores que contribuyen a | Equipo 25y

alcanzar los resultados que

se espera, en
correspondencias con las
exigencias técnicas,

productivas y de servicios de
la empresa” (p.134).
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

El tipo de ivestigacion fue el no experimental, Segun Esteban, (2009), “El
tipo deinvestigacion para el presente estudio es la descriptiva no experimental con
datostransversales el mismo que describira y verificara los hechos y fenémenos
de lasvariables de estudio y la relacién entre estas variables” (p.75).
Nivel de Investigacion

El nivel de investigacién fue la relacion, segun Pacori, A., & Pacori E.
(2019) el nivel de relacion busca entender la relacibn entre variables sin
establecer causalidad no pretende establecer relacion causa efecto sino relacion
entre eventos que se dan con cierta secuencia en el tiempo entre 1 y otro son
estudiosde asociacion sin dependencia” (p.74)
Métodos de investigacion

Se usé el método inductivo-deductivo y dialéctico, Segun Esteban, (2009),
“‘inductivo, deductivo y el dialéctico para sistematizar, explicar los resultados de la
investigacion” (p.185).
Disefio de investigacion

Se uso el disefio correlacional, segin Sanchez & Reyes, (2002), “ llamada

también relacional, se orienta la determinacion del grado de relacidén existente
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3.5.

entre 2 0 mas variables de interés en una misma muestra de sujetos huelga grado

de relacion existente entre 2 fendbmenos pues vientos observados” (p.87).

///ir//, o1 .
\tz

Donde:

M: Muestra en la que se realiza el estudio
O1: Observaciones de la variable 1
O2: Observaciones de la variable 2
r: Relacion de las variables de estudio
Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacion

Para la presente investigacion se ha considerado a 189 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, segun el Cuadro de Asignacion de
Personal, aprobado con Ordenanza Municipal NO. 017-2019-CM-MDY- PASCO
de fecha 31 de diciembre de 2019, aqui incluye la alta direccién y todos los
6rganos de gobierno local.
3.5.2. Muestra

La muestra es de tipo probabilistica que estd representada por 127
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha. El tamafio de la muestra
fue estimado a partir de la poblacion finita con un margen de errorde 5%, la
distribucion estandar de 1.96, la tasa de acierto y fracaso sera de0.5; para el cual
se utilizé la siguiente férmula:

n= Z°pgN
E?(N-1)+Z%pq

Dénde:

N = Poblacion

N = Muestra

Z = Distribuciéon Estandar
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3.6.

3.7.

E = Margen o probabilidad de error

p = Tasa de acierto o0 éxito

g = Tasa de fracaso o error
Reemplazando valores tendremos:

n= 1.962 (0.5) (0.5) 189
0.052 (189-1) + 1.962 (0.5) (0.5)

n=181.5156
1.4329

n =127 muestras

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
La técnica que se us6 para recolectar los datos fue la encuesta

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
Para el presente estudio fue el cuestionario de tipo de escala de Likert.
Segun la escala siguiente:

Tabla 2

Escala de Likert

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Seleccién, validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion

La seleccion del instrumento fue de acuerdo al tema de la investigacion,
para ellohe seleccionado el cuestionario de escala de Likert, el mismo que se
validé con el alfa de Cronbach, a continuacion, presento los resultados:

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,935 933 49

Nota. Elaboracidn Propia segun encuesta a los trabajadores de la MDY, SPSS 27.
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3.8.

3.9.

Los resultados del alfa de Cronbach nos muestran un 0.935 y 0.933 muy
cercanoa 1, el mismo que confirma que los items del instrumento son fiable y
confiable enun 93.5%.

Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos
Recopilacion de datos, es la tarea inicial que realice mediante la aplicacionde las

encuestas a 127 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Preparacion de datos, Una vez recopilado los datos de fuente primaria, ingrese
a seleccionar, verificar y organizar los datos de cada encuesta a finde detectar
algun error con el proposito de reemplazar la encuesta.
Entrada de datos, Los datos fueron ingresados al programa de la MicrosoftExcel
para luego exporte al SPSS donde fueron procesados todas las estimaciones.
Procesamiento, Durante esta etapa realice las estimaciones de la estadistica
descriptiva e inferencial.
Interpretacion de los Datos, En esta etapa se interpretaron los resultados
estadisticos obtenidos de los datos analizados, tanto de la estadistica descriptiva
como la inferencial para las pruebas de hipétesis a nivel generaly especifico acorde
con los objetivos planteados.
Almacenamiento de Datos, en esta etapa final almacene en un archivo deforma
organizada cada prueba y estimacion realizada para un futuro uso que tendra otro
proposito de mejorar la investigacion o darle uso académicoen la ensefianza
aprendizaje en los estudiantes del nivel pregrado y posgrado.
Tratamiento Estadistico

Primero ordené los datos en Ms. Excel segun los resultados de cada
variable y las dimensiones, segundo realice el conteo y las sumatorias o puntajes
de cada uno de ellos, luego exporte al SPSS para sus respectivas estimaciones,
como tablas de frecuencias, figuras e interpretaciones. Por otro lado, antes de

realizar la prueba de hipétesis realicé la prueba de normalidad para verificar si los
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3.10.

datos se distribuyen de forma normal, como los resultados de esta prueba nos dio
gue los datos no se distribuyen de forma normal de acuerdo a la prueba de
Kolmogo6rov-Smirnov, se aplicé el test estadistico de coeficiente de correlacion del
Rho de Spearman para datos no paramétricos de acuerdo a la prueba de
normalidad.
Orientacion ética filosofica y epistémica

El estudio se desarrollé de forma transparente y confiable, practicando la
ética y los valores en todas las fases de la investigacién, se cumplié todo lo
indicado enel Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, se tuvo en cuenta las citas de los autores en las bibliografias
durante el trabajo de campo, respetando las normas APA a fin de garantizar la

originalidad del estudio.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se desarrollé primero con la recoleccion de datos de
fuentesprimarias mediante la técnica de encuestay el instrumento cuestionario de
escalade Likert encuestando a 127 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha en sus mismas areas de trabajo durante dos semanas, seguido de
ello se verificd cada encuesta segun cada pregunta contestada, esto nos sirvio
para describir, analizar y determinar los resultados de las variables de estudio.
Presentacion, Analisis e Interpretacion de Resultados

En primer término se presenta los resultados de las encuestas de la
estadistica descriptiva, las tablas de frecuencias y los gréaficos correspondientes
cada uno con sus respectivas interpretaciones, luego presento el desarrollo de la
prueba denormalidad para saber que test estadistico voy a utilizar en la prueba de
hipotesis,como el resultado nos indica que los datos del estudio no se distribuye
de forma normal, entonces se eligio el test estadistico de coeficiente de correlacion
del Rhode Spearman para datos no paramétricos, luego presento los objetivos
logrados tanto general y especifico mediante la verificacion estadistica de las
hipotesis a nivel general y especifica utilizando el método estadistico inferencial ya

explicada.
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A continuacion, presento los resultados del estudio:

Tabla 4

Se siente comodo en el ambiente y espacio donde labora.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 6 47 47 6,3
A veces 2 1,6 1,6 7,9
Casi siempre 47 37,0 37,0 44,9
Siempre 70 55,1 55,1 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia seguin encuestas a trabajadores de la MDY SPSS
27.

Figura 4

Se siente comodo en el ambiente y espacio donde labora.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
W Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 55.12% afirman que siempre se sienten comodo en el
ambiente y espaciodonde labora, el 37.01% menciona que casi siempre, el 4.72%

dice que casi nuncay el1.57% afirma que nuncay a veces.
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Tabla b

Tiene claro las reglas, normas. politicas y valores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 3 2,4 2,4 4,7
A veces 7 5,5 5,5 10,2
Casi siempre 17 13,4 13,4 23,6
Siempre 97 76,4 76,4 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura5

Tiene claro las reglas, normas. politicas y valores de la Municipalidad

[ Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 76.38% afirman que siempre tienen claro las reglas,
normas, politicas y valores de la municipalidad, el 13.39% menciona que casi

siempre, el 5.51% dice que a veces y el 2.36% afirma que casi nuncay nunca.
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Tabla 6
Sus funciones del puesto estan claramente definidas en el ROF

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 3 2,4 2,4 55
A veces 3 2,4 2,4 7,9
Casi siempre 21 16,5 16,5 24,4
Siempre 96 75,6 75,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 6

Sus funciones del puesto estan claramente definidas en el ROF

[ Nunca

M Casi nunca
WA veces

[H Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosdela MDY, el 75.59% afirman que siempre sus funciones del puesto
estan claramente definidos en el ROF, el 16.54% menciona que casi siempre, el

3.15% dice que nunca yel 2.36% afirman que casi nuncay a veces.
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Tabla 7
Los objetivos y metas del trabajo estan claramente definidos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 3 2,4 2,4 55
A veces 3 2,4 2,4 7,9
Casi siempre 26 20,5 20,5 28,3
Siempre 91 71,7 71,7 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 7

Los objetivos y metas del trabajo estan claramente definidos.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Sicmpre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 71.65% afirman que siempre los objetivos y metas del
trabajo estan claramente definidos, el 20.47% menciona que casi siempre, el

3.15% dice que nunca y el 2.36% afirma que nuncay a veces.

38



Tabla 8
Dispone de recursos necesarios para el desempefio de su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 5 39 3,9 6,3
A veces 3 2,4 2,4 8,7
Casi siempre 49 38,6 38,6 47,2
Siempre 67 52,8 52,8 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 8

Dispone de recursos necesarios para el desemperio de su trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 52.76% afirman que siempre dispone de recursos
necesarios para el desempefio de su trabajo, el 38.58% menciona que casi

siempre, el 3.94% dice que casi hunca y el 2.36% afirma que nuncay a veces.
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Tabla 9

Las condiciones de ruido e iluminacion permiten realizar su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 6 47 47 7,1
A veces 1 8 8 7,9
Casi siempre 48 37,8 37,8 45,7
Siempre 69 54,3 54,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 9

Las condiciones de ruido e iluminacion permiten realizar su trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 54.33% afirman que siempre las condiciones de ruido
e iluminacion permiten realizar su trabajo, el 37.80% menciona que casi siempre,
el 4.72% dice que casi nunca, el 2.32% afirma que nunca y el 0.79% dice que a

VecCes.
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Tabla 10
Se cumple las normas de seguridad y salud en el trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,9
A veces 2 1,6 1,6 55
Casi siempre 67 52,8 52,8 58,3
Siempre 53 41,7 41,7 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY

Figura 10

Se cumple las normas de seguridad y salud en el trabajo.

W Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
.Siempre

Interpretacion:

SPSS 27.

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 52.76% afirman que casi siempre se cumple las

normas de seguridad y salud en el trabajo, el 41.73% menciona que siempre, el

2.36% dice que nuncay el 1.57% afirma que casi nuncay a veces.
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Tabla 11

Se recibe lainformacion necesaria para ejecutar su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 .8 8
Casi nunca 6 47 47 55
A veces 4 3,1 3,1 8,7
Casi siempre 36 28,3 28,3 37,0
Siempre 80 63,0 63,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 11

Se recibe lainformacion necesaria para ejecutar su trabajo.

M Nunca
M Casi nunca

WA veces
[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 62.99% afirman que siempre se recibe la informacion

necesaria para ejecutar su trabajo, el 28.35% menciona que casi siempre, el
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4.72% dice que casi nunca, el 3.15% menciona que a veces y el 0.79% afirma
que nunca.

Tabla 12

Se informa el cronograma de trabajo diariamente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 3 2,4 2,4 3,9
A veces 6 4,7 4,7 8,7
Casi siempre 35 27,6 27,6 36,2
Siempre 81 63,8 63,8 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 12

Se informa el cronograma de trabajo diariamente.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 63.78% afirman que siempre se informa el cronograma
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de trabajo diariamente, el 27.56% menciona que casi siempre, el 4.72% dice que a
veces, el 4.72%afirma que veces y el 1.57% afirma que nunca.

Tabla 13

La comunicacidén con sus compafieros es buena

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 .8 8
Casi nunca 2 1,6 1,6 2,4
A veces 1 8 8 3,1
Casi siempre 27 21,3 21,3 24,4
Siempre 96 75,6 75,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 13

La comunicacion con sus companeros es buena
M Nunca
- M Casi nunca
WA veces
M Casi siempre
M Siempre

157%

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 75.59% afirman que siempre la comunicacién con sus
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compafieros es buena, el 21.26% menciona que casi siempre, el 1.57% dice que
casi nuncay el 1.57%afirma que nuncay a veces.

Tabla 14

Existe oportunidad para expresar y compatrtir sus ideas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 3 2,4 2,4 3,9
A veces 4 3,1 3,1 7,1
Casi siempre 28 22,0 22,0 29,1
Siempre 90 70,9 70,9 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 14

Existe oportunidad para expresar y compartir sus ideas

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 70.87% afirman que siempre existe oportunidad para
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expresar y compartirsus ideas, el 22.05% menciona que casi siempre, el 3.15%
dice que a veces, el 2.36%afirma que a veces y el 1.57% menciona que nunca.

Tabla 15

Usted se siente parte importante de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,9
A veces 2 1,6 1,6 5,5
Casi siempre 41 32,3 32,3 37,8
Siempre 79 62,2 62,2 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 15

Usted se siente parte importante de la Municipalidad.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 62.20% afirman que siempre se siente parte importante
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de la municipalidad, el 32.28% menciona que casi siempre, el 2.36% dice que
nuncay el 1.57% afirma que casi nunca y a veces.

Tabla 16

Se siente comprometido con el éxito de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,1
A veces 3 24 2,4 55
Casi siempre 31 24,4 24,4 29,9
Siempre 89 70,1 70,1 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figural6

Se siente comprometido con el éxito de la Municipalidad.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 70.08% afirman que siempre se sienten comprometido
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con el éxito de lamunicipalidad, el 24.41% menciona que casi siempre, el 2.36%
dice que a veces y el 1.57% afirma que nuncay casi nunca.

Tabla 17

Siente que es valioso dentro de su grupo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 4 3,1 3,1 5,5
A veces 2 1,6 1,6 7,1
Casi siempre 24 18,9 18,9 26,0
Siempre 94 74,0 74,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 17

Siente que es valioso dentro de su grupo de trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 74.02% afirman que siempre se sienten que es valioso

48



dentro de su grupode trabajo, el 18.90% menciona que casi siempre, el 3.15%
dice que casi nunca, el 2.36% menciona que nuncay el 1.57% afirma que a veces.

Tablal8

Siente apoyo cuando realiza el trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 1,6 1,6 1,6
A veces 4 3,1 3,1 4,7
Casi siempre 27 21,3 21,3 26,0
Siempre 94 74,0 74,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 18

Siente apoyo cuando realiza el trabajo en equipo

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
W Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 74.02% afirman que siempre sienten apoyo cuando
realiza el trabajo en equipo, el 21.26% menciona que casi siempre, el 3.15% dice

gue a veces y el 1.57% afirma que nunca.
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Tabla 19
Puede tomar decisiones en su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 8 6,3 6,3 8,7
A veces 17 13,4 13,4 22,0
Casi siempre 38 29,9 29,9 52,0
Siempre 61 48,0 48,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 19

Puede tomar decisiones en su puesto de trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 48.03% afirman que siempre puede tomar decisiones
en su puesto de trabajo, el 29.92% menciona que casi siempre, el 13.39% dice

gue a veces, el 6.30% menciona que casi nunca y el 2.36% afirma que nunca.
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Tabla 20
Es responsable con el trabajo que realiza.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 3 2,4 2,4 4.7
A veces 3 2,4 2,4 7,1
Casi siempre 24 18,9 18,9 26,0
Siempre 94 74,0 74,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 20

Es responsable con el trabajo que realiza.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 74.02% afirman que siempre es responsable con el
trabajo que realiza, el 18.90% menciona que casi siempre y el 2.36% afirman

nunca, casi nuncay a vecesson responsables con el trabajo que realizan.
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Tabla 21
Propone alternativas de solucion ante un problema.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 3 2,4 2,4 55
A veces 7 5,5 55 11,0
Casi siempre 45 35,4 35,4 46,5
Siempre 68 53,5 53,5 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 21

Propone alternativas de solucion ante un problema.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 53.54% afirman que siempre propone alternativas de
solucion ante un problema, el 35.43% menciona que casi siempre, el 5.51% dice
gue a veces, el 3.15%menciona que nuncay el 2.36% afirma que casi nunca.

52



Tabla 22

Tiene autonomia suficiente para solucionar problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 6 47 47 7.9
A veces 17 13,4 13,4 21,3
Casi siempre 45 35,4 35,4 56,7
Siempre 55 43,3 43,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 22

Tiene autonomia suficiente para solucionar problemas

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestados de la MDY, el 43.31% afirman que siempre tiene autonomia
suficiente para solucionar problemas, el 35.43% menciona que casi siempre, el

13.39% dice que a veces, el 4.72%dice casi nunca y el 3.15% afirma que nunca.
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Tabla 23
Se siente satisfecho con el logro de las metas obtenidas de su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 47 47 4.7
Casi nunca 3 2,4 2,4 7,1
A veces 1 8 8 7,9
Casi siempre 31 24,4 24,4 32,3
Siempre 86 67,7 67,7 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 23

Se siente satisfecho con el logro de las metas obtenidas de su trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
M A veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 67.72% afirman que siempre se sienten satisfechos
con el logro de las metas obtenidas de su trabajo, el 24.41% menciona que casi
siempre, el 4.72% dice que nunca, el 2.36% afirma que casi hunca y el 0.79%

menciona que a veces.
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Tabla 24
Concibe a su jefe como un buen lider

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 3 2,4 2,4 3,9
A veces 9 7,1 7,1 11,0
Casi siempre 27 21,3 21,3 32,3
Siempre 86 67,7 67,7 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 24

Concibe a su jefe como un buen lider

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 67.72% afirman que siempre concibe a su jefe como
buen lider, el 21.26%menciona que casi siempre, el 7.09% dice que a veces, el

2.36% menciona que casi hunca y el 1.57% afirma que nunca.
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Tabla 25
Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos y metas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 1 8 .8 2,4
A veces 1 8 8 3,1
Casi siempre 20 15,7 15,7 18,9
Siempre 103 81,1 81,1 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 25

Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos v metas.

B Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 81.10% afirman que siempre su jefe motiva a lograr sus
objetivos y metas, el 15.75% menciona que casi siempre, el 1.57% dice que nunca

y el 0.79% afirman quecasi nunca y a veces.
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Tabla 26
La Municipalidad organiza actividades de integracion y recreativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 5 39 3,9 7,1
A veces 19 15,0 15,0 22,0
Casi siempre 58 45,7 45,7 67,7
Siempre 41 32,3 32,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 26

La Municipalidad organiza actividades de integracion y recreativas

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 45.67% afirman que casi siempre la municipalidad
organiza actividades de integracion y recreativas, el 32.28% menciona que
siempre, el 14.96% dice que a veces, el 3.94% afirma que casi hunca, el 3.15%

menciona que nunca.
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Tabla 27
Le agrada el ambiente creado por sus comparfieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 5 39 3,9 6,3
A veces 1 8 8 7,1
Casi siempre 24 18,9 18,9 26,0
Siempre 94 74,0 74,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 27

Le agrada el ambiente creado por sus companeros de trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 74.02% afirman que siempre le agrada el ambiente

creado por sus comparieros de trabajo, el 18.90% menciona que casi siempre, el
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3.94% dice que casinunca, el 2.35% dice que nunca y el 0.79% afirma que a
veces.

Tabla 28

Posee la capacidad de adaptarse a los cambios.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 6 47 47 7.9
A veces 2 1,6 1,6 9,4
Casi siempre 28 22,0 22,0 31,5
Siempre 87 68,5 68,5 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 28

Posee la capacidad de adaptarse a los cambios.

B Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 68.50% afirman que siempre posee la capacidad de
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adaptarse a los cambios, el 22.05% menciona que casi siempre, el 4.72% dice que
casi nunca, el 3.15%menciona que nuncay el 1.57% afirma que a veces.

Tabla 29

Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores diarias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 .8 8
Casi nunca 3 2,4 2,4 3,1
A veces 5 3,9 3,9 7,1
Casi siempre 17 13,4 13,4 20,5
Siempre 101 79,5 79,5 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 29

Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores diarias

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 79.53% afirman que siempre posee una actitud de

compromiso al realizarsus labores diarias, el 13.39% menciona que casi siempre,
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el 3.94% dice gque a veces,el 2.36% menciona que casi nunca y el 0.79% afirma
que nunca.

Tabla 30

Cumple con las funciones que requiere su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,1
A veces 3 24 2,4 55
Casi siempre 13 10,2 10,2 15,7
Siempre 107 84,3 84,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 30

Cumple con las funciones que requiere su puesto de trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 84.25% afirman que siempre cumple con sus funciones
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gue requiere su puesto de trabajo, el 10.24% menciona que casi siempre, el

2.36% dice que a veces y el 1.57% afirma que nunca y casi nunca.

Tabla 31
Se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados a su puesto de
trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 3 2,4 2,4 4.7
A veces 4 3,1 3,1 7,9
Casi siempre 19 15,0 15,0 22,8
Siempre 98 77,2 77,2 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 31

Se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados a su puesto de trabajo

B Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 77.17% afirman que siempre se preocupa por ampliar
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sus conocimientosrelacionados a su puesto de trabajo, el 14.96% menciona que
casi siempre, el 3.15% dice que a vecesy el 2.36% afirma que nuncay casi nunca.

Tabla 32

Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le corresponden.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 47 47 4.7
Casi nunca 2 1,6 1,6 6,3
A veces 6 4,7 4,7 11,0
Casi siempre 20 15,7 15,7 26,8
Siempre 93 73,2 73,2 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 32

Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le corresponden.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 73.23% afirman que demuestra compromiso hacia las
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atribuciones que les corresponden, el 15.75% menciona que casi siempre, el
4.72% dice que nunca y aveces y el 1.57% afirma que casi nunca.

Tabla 33

El trabajo que desempefa dentro de la Municipalidad es productivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 6 47 47 6,3
A veces 3 2,4 2,4 8,7
Casi siempre 45 35,4 35,4 441
Siempre 71 55,9 55,9 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 33

El trabajo que desempenra dentro de la Municipalidad es productivo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 55.91% afirman que siempre el trabajo que desempefia
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dentro de la municipalidad es productivo, el 35.43% menciona que casi siempre,
el 4.72% dice quea veces y el 1.57% afirma que nunca.

Tabla 34

Desarrolla adecuadamente sus habilidades en su centro de labores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,9
A veces 3 24 2,4 6,3
Casi siempre 22 17,3 17,3 23,6
Siempre 97 76,4 76,4 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 34

Desarrolla adecuadamente sus habilidades en su centro de labores.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestados de la MDY, el 76.38% afirman que siempre desarrolla
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adecuadamente sus habilidadesen su centro de labores, el 17.32% menciona que
casi siempre, el 2.36% dice que a veces y nuncay el 1.57% afirma casi nunca.

Tabla 35

Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,1
A veces 4 3,1 3,1 6,3
Casi siempre 24 18,9 18,9 25,2
Siempre 95 74,8 74,8 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 35

Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presion

M Nunca
M Casi nunca
WA veces
M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestados de la MDY, el 74.80% afirman que siempre responde
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satisfactoriamente al trabajo bajopresion, el 18.90% menciona que casi siempre,
el 3.15% dice que a vecs y el 1.57% afirman que nuncay casi nunca.

Tabla 36

Tiene la capacidad de efectuar multiples tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 4 3,1 3,1 4.7
A veces 4 3,1 3,1 7,9
Casi siempre 35 27,6 27,6 35,4
Siempre 82 64,6 64,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 36

Tiene la capacidad de efectuar multiples tareas

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 64.57% afirman que siempre tiene la capacidad de
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efectuar multiples tareas, el 27.56% menciona que casi siempre, el 3.15% dice
gue casi nuncay a vecesy el 1.57% afirma que nunca.

Tabla 37
Cumple con sus objetivos, metas diarias, semanales y mensuales en su

puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 1 8 .8 3,9
A veces 2 1,6 1,6 5,5
Casi siempre 35 27,6 27,6 33,1
Siempre 85 66,9 66,9 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 37

Cumple con sus objetivos, metas diarias, semanales y mensuales en su puesto de trabajo
M Nunca

M Casi nunca

WA veces

[ Casi siempre

M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 66.93% afirman que siempre cumple con sus objetivos,
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metas diarias, semanales y mensuales en su puesto de trabajo, el 27.56%
menciona que casi siempre,el 3.15% dice que nunca, el 1.57% afirma que a veces
y el 0.79% dice casi nunca.

Tabla 38
Cumple con los procesos establecidos en su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 5 3,9 3,9 7,1
A veces 1 ,8 8 7,9
Casi siempre 34 26,8 26,8 34,6
Siempre 83 65,4 65,4 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 38

Cumple con los procesos establecidos en su puesto de trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 65.35% afirman que siempre cumple con los procesos
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establecidos en supuesto de trabajo, el 26.77% menciona que casi siempre, el
3.94% dice que casi nunca,el 3.15% menciona que nunca y el 0.79% afirma que
a veces.

Tabla 39
Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 4 3,1 3,1 4,7
A veces 3 2,4 2,4 7,1
Casi siempre 22 17,3 17,3 24,4
Siempre 96 75,6 75,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 39

Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su puesto de trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 75.59% afirman que siempre conoce con claridad y
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dominio las tareas laborales de su puesto de trabajo, el 17.32% menciona que casi
siempre, el 3.15% diceque casi nunca, el 2.36% menciona que a vecesy el 1.57%
afirma que nunca.

Tabla 40
Coordinay organiza su tiempo al ejecutar las tareas en su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 3 2,4 2,4 4,7
A veces 3 2,4 2,4 7,1
Casi siempre 24 18,9 18,9 26,0
Siempre 94 74,0 74,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 40

Coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas en su puesto de trabajo.
M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 74.02% afirman que siempre coordina y organiza su
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tiempo al ejecutar las tareas en su puesto de trabajo, el 18.90% menciona que
casi siempre y el 2.36% afirman que nunca, a veces y casi nunca coordina y

organiza su tiempo al ejecutar sustareas.

Tabla 41
Tiene habilidad para analizar la informacién relacionada con su puesto de
trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 2 1,6 1,6 4.7
A veces 2 1,6 1,6 6,3
Casi siempre 3 2,4 2,4 8,7
Siempre 116 91,3 91,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 41

Tiene habilidad para analizar la informacion relacionada con su puesto de trabajo

B Nunca
] . M Casi nunca
157% = WA veces
- - [l Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 91.34% afirman que siempre tiene habilidad para
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analizar la informacionrelacionada con su puesto de trabajo, el 3.15% menciona

gue nunca, el 2.36% dice quecasi siempre y el 1.57% afirma que nuncay a veces.

Tabla 42
Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las tareas diarias que
ejecuta
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 47 47 4.7
Casi nunca 1 8 .8 5,5
A veces 3 2,4 2,4 7,9
Casi siempre 18 14,2 14,2 22,0
Siempre 99 78,0 78,0 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segln encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 42

Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las tareas diarias que ejecuta
M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 77.95% afirman que siempre se preocupa por tener un
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estandar de calidad en las tareas diarias que ejecuta, el 14.17% menciona que
casi siempre, el 4.72% dice que nunca, el 2.36% afirma a veces y el 0.79%
menciona que casi nunca.

Tabla 43
Considera que la aptitud es importante para progresar en la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 4 3,1 3,1 6,3
A veces 3 2,4 2,4 8,7
Casi siempre 34 26,8 26,8 35,4
Siempre 82 64,6 64,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 43

Considera que la aptitud es importante para progresar en la Municipalidad

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 64.57% afirman que siempre considera que la aptitud
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es importante paraprogresar en la municipalidad, el 26.77% menciona que casi
siempre, el 3.15% dice quecasi nunca y nunca y el 2.36% afirma que a veces.

Tabla 44

Considera que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 1 8 .8 3,1
A veces 5 3,9 3,9 7,1
Casi siempre 30 23,6 23,6 30,7
Siempre 88 69,3 69,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 44

Considera que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 69.29% afirman que siempre considera que las

responsabilidades del puesto estan claramente definidas, el 23.62% menciona
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gue casi siempre, el 3.94% dice que a veces, el 2.36% menciona que nuncay el
0.79% afirma que casi nunca.

Tabla 45

Considera que tiene destreza para desarrollar actividades virtuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 .8 8
Casi nunca 5 39 39 4.7
A veces 2 1,6 1,6 6,3
Casi siempre 30 23,6 23,6 29,9
Siempre 89 70,1 70,1 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 45

Considera que tiene destreza para desarrollar actividades virtuales

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 70.08% afirman que siempre considera que tiene

destreza para desarrollar actividades virtuales, el 23.62% menciona que casi
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siempre, el 3.94% dice que casi nunca, el 1.57% afirma que a veces y el 0.79%
mencionan que nunca.

Tabla 46

Recibe usted preparacion necesaria para realizar el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 5 39 39 7,1
A veces 5 3,9 3,9 11,0
Casi siempre 25 19,7 19,7 30,7
Siempre 88 69,3 69,3 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 46

Recibe usted preparacion necesaria para realizar el trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 69.29% afirman que siempre recibe preparacion
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necesaria para realizar el trabajo, el 19.69% menciona que casi siempre, el 3.94%
dice que casi nuncay a vecesy el 3.15% afirma que nunca.

Tabla 47

Considera que su jefe inmediato informa oportunamente las tareas a realizar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,1
A veces 3 24 2,4 55
Casi siempre 38 29,9 29,9 35,4
Siempre 82 64,6 64,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 47

Considera que su jefe inmediato informa oportunamente las tareas a realizar
M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 64.57% afirman que siempre considera que su jefe
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inmediato informa oportunamente las tareas a realizar, el 29.92% menciona que
casi siempre, el 2.36% dice que a vecesy el 1.57% afirma que nuncay casi nunca.

Tabla 48
Considera que la comunicacion directa debe ser abierta en todos los niveles

de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 4,7 4,7 4,7
Casi nunca 6 47 47 9,4
A veces 2 1,6 1,6 11,0
Casi siempre 28 22,0 22,0 33,1
Siempre 85 66,9 66,9 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 48

Considera que la comunicacion directa debe ser abierta en todos los niveles de la Municipalidad
M Nunca

M Casi nunca

WA veces

[ Casi siempre

M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 66.93% afirman que considera que la comunicacion
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directa debe ser abierta en todos los niveles de la municipalidad, el 22.05%
menciona que casi siempre,el 4.72% dice que nunca y casi nunca y el 1.57%
afirma que a veces.

Tabla 49
Apoya a sus colegas de trabajo en la realizacion de tareas, metas u

objetivos en comun

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 5 39 39 6,3
A veces 1 ,8 e ] 7,1
Casi siempre 25 19,7 19,7 26,8
Siempre 93 73,2 73,2 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 49

Apoya a sus colegas de trabajo en la realizacion de tareas, metas u objetivos en comun
M Nunca

M Casi nunca

WA veces

[ Casi siempre

M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacién estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestadosde la MDY, el 73.23% afirman que siempre apoya a sus colegas de
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trabajo en la realizacion de tareas, metas u objetivos en comun, el 19.69%
menciona que casi siempre, el 3.94% dice que casi nunca, el 2.36% mencionan
gue nuncay el 0.79% afirma que a veces.

Tabla 50

Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su area de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 6 4,7 4,7 7,1
A veces 3 2,4 2,4 9,4
Casi siempre 26 20,5 20,5 29,9
Siempre 89 70,1 70,1 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 50

Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su area de trabajo

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

[ Casi siempre
M siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores

encuestados de la MDY, el 70.08% afirman que siempre mantiene buenas
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relaciones interpersonalesdentro de su area de trabajo, el 20.47% menciona que
casi siempre, el 4.72% dice quecasi nuncay el 2.36% afirma que nuncay a veces.

Tabla 51

Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 2 1,6 1,6 3,9
A veces 3 24 2,4 6,3
Casi siempre 29 22,8 22,8 29,1
Siempre 90 70,9 70,9 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 51

Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus companeros

M Nunca

M Casi nunca
WA veces
M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestados de la MDY, el 70.87% afirman que siempre comparte sus

conocimientos laborales en beneficio de sus compaiieros, el 22.83% menciona
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gue casi siempre, el 2.36% dice quenunca y a veces y el 1.57% afirma que casi
nunca.

Tabla 52

Muestra una actitud de respeto hacia sus compaferos de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 39 39 3,9
Casi nunca 3 2,4 2,4 6,3
A veces 1 8 8 7,1
Casi siempre 22 17,3 17,3 24,4
Siempre 96 75,6 75,6 100,0
Total 127 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia segun encuestas a trabajadores de la MDY SPSS 27.

Figura 52

Muestra una actitud de respeto hacia sus comparieros de trabajo.

M Nunca

M Casi nunca
WA veces

M Casi siempre
M Siempre

Interpretacion:
De acuerdo a la informacion estadistica de resultados de 127 trabajadores
encuestadosde la MDY, el 75.59% afirman que siempre muestra una actitud de

respeto hacia sus compaiieros de trabajo, el 17.32% menciona que casi siempre,
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4.3.

el 3.94% dice que nunca, el 2.36% menciona que casi nunca y el 0.79% afirma
gue casi nunca.
Prueba de Hipoétesis
Antes de realizar la prueba de hipétesis del estudio, lo primero que

tenemos quehacer es realizar la prueba de normalidad, siguiendo los pasos:
1. Plantear la Hip6tesis de Normalidad

Ho: Los datos de la variable clima organizacional y desempefio laboral tiene

una distribucion normal.

H1: Los datos de la variable clima organizacional y desempefio laboral no

tiene una distribucién normal.

2. Nivel de significancia
a=0.05
3. Test de Normalidad
Si n > 50 se aplica Kolmogdrov-SmirnovSi
n < 50 se aplica Shapiro-Wilk
Como nuestros datos n = 127 usaremos la prueba de Kolmogérov-Smirnov
4. Criterio de Decision
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Ho:
Si p-valor =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha:
5. Resultados
A continuacion, presentamos los resultados de la prueba de normalidad en

la tabla siguiente:
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Tabla 53
Pruebas de normalidad Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
CLIMA ,165 127,000 ,820 127 ,000
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO LABORAL ,169 127,000 ,784 127 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

6. Conclusion

De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogérov-
Smirnov, la prueba de normalidad para las variables clima organizacional y
desempefio laboral tiene un p-valor de 0.000 (Sig.), para ambas variables y
como ambos p-valor es < 0.05 se rechaza la Ho: donde concluimos que: Los
datos de la variable clima organizacional y desempefo laboral no tiene una
distribucion normal.

Decision

Entonces para la prueba de hipéotesis debemos utilizar el test estadistico de

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para datos no paramétricos.

Prueba de Hipdtesis General

1.

Planteamiento de hip6tesis de correlacion

Ha: Existe relacion positiva del clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022.
Ho: No existe relacion positiva del clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,

Pasco, 2022.
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2. Nivel de significancia

a = 0.05 (margen de error)

3. Pruebade correlacion

Rho de Spearman no paramétrica

4. Criterio de Decision

Si p-valor < 0.05 se rechaza la Ho:

Si p-valor =2 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha:

5. Resultados

A continuacion, presentamos los resultados del Rho de Spearman en la tabla

siguiente:

Tabla 54

Correlaciones del Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Rho de
Spearman

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL  LABORAL

CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,610™
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 127 127
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,610™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 127 127

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

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

6. Conclusion

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.610, nos

quiere decir que las variables de estudio tienen un grado de relacion de 61%,

mientras que el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza

la hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva

moderada, donde concluimos que Existe relacion positiva entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022.
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Tabla 55

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL (Agrupada)*DESEMPENO
LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada) Total
Bajo Regular Bueno

CLIMA Bajo Recuento 6 4 1 11
ORGANIZACIONAL % del total  4,7% 3,1% 0,8% 8,7%

(Agrupada) Regular  Recuento 3 30 18 51
% del total 2,4% 23,6% 14,2% 40,2%

Bueno Recuento 2 18 27 47
% del total 1,6% 14,2% 21,3% 37,0%

Excelente Recuento 0 0 18 18
% del total 0,0% 0,0% 14,2% 14,2%

Total Recuento 11 52 64 127
% del total  8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.
Interpretacion:

Segun los datos estadisticos podemos analizar que el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Yanacancha es “Bueno” segun lo confirma 64
trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que el clima organizacional tiene
una calificacién de “Regular’ segun lo confirma 51 encuestados que significa el
40.2%. Debemos indicar que la Municipalidad Distrital de Yanacancha debe
mejorar el clima organizacional.
Prueba de Hipétesis Especifica 1
Ha: Existe relacion positiva de la estructura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.
Ho: No existe relaciéon positiva de la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco

2022.
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Tabla 56

Correlaciones Estructura Organizacional y Desempefio Laboral

DESEMPENO Estructura
LABORAL Organizacional

Rho de DESEMPENO  Coeficiente de correlacion 1,000 495"

Spearman LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 127 127

Estructura Coeficiente de correlacion ,495™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 127 127

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

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Conclusioén

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.495, nos

guieredecir que las variables de estudio tienen un grado de relacién de 49.50%,

mientrasque el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la

hipotesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,

donde concluimos que Existe relacion positiva de la estructura organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha, Pasco 2022.

Tabla 57

Tabla cruzada Estructura (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

Bajo Regular Bueno Total
Estructura Bajo Recuento 6 6 0 12
Organizacional % del total 4,7% 4,7% 0,0% 9,4%
(Agrupada) Regular  Recuento 2 23 20 45
% del total 1,6% 18,1% 15,7% 35,4%
Bueno Recuento 3 22 27 52
% del total 2,4% 17,3% 21,3% 40,9%
Excelente Recuento 0 1 17 18
% del total 0,0% 0,8% 13,4% 14,2%
Total Recuento 11 52 64 127
% del total 8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.
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Interpretacion:

Segun la informacién estadistica podemos analizar que el desempefio
laboral enla Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una calificacion de
“Bueno” segunlo confirma 64 trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que
la estructura organizacional tiene una calificacion también de “Bueno” segun lo
confirma 52 trabajadores que significa el 40.9%. Debemos indicar que la
Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una buena estructura organizacional

y desempefiolaboral.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ha: Existe relacion positiva de la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Ho: No existe relaciéon positiva de la comunicacion y el desempenio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Tabla 58

Correlaciones Desempefio Laboral y Comunicacion

DESEMPENO
LABORAL Comunicacion
Rho de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 ,A75™
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Comunicacion  Coeficiente de correlacion 475" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Conclusion

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.475, nos
guieredecir que las variables de estudio tienen un grado de relacion de 47.50%,
mientrasque el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la
hipotesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,
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donde concluimos que Existe relacion positiva de la comunicacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022.

Tabla 59
Tabla cruzada Comunicacion (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

Bajo Regular Bueno Total
Comunicacion Bajo Recuento 7 7 7 21
(Agrupada) % del total 5,5% 5,5% 5,5% 16,5%
Regular  Recuento 2 25 10 37
% del total 1,6% 19,7% 7,9% 29,1%
Bueno Recuento 2 20 47 69
% del total 1,6% 15,7% 37,0% 54,3%
Total Recuento 11 52 64 127
% del total 8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracién Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.
Interpretacion:

Segun la informacién estadistica podemos analizar que el desempefio
laboral enla Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una calificacion de
“Bueno” segunlo confirma 64 trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que la
comunicaciontiene una calificacion también de “Bueno” segun lo confirma 69
trabajadores quesignifica el 54.3%. Debemos indicar que la Municipalidad Distrital
de Yanacanchalos trabajadores tienen una buena comunicaciéon y un buen
desempefio laboral.

Prueba de Hipo6tesis Especifica 3

Ha: Existe relacion positiva de la identidad y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Ho: No existe relacion positiva de la identidad y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.
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Tabla 60
Correlaciones de Identidad y Desempefio Laboral

DESEMPENO
LABORAL Identidad
Rho de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 ,530™
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Identidad Coeficiente de correlacion 630 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Conclusion

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.530, nos
guieredecir que las variables de estudio tienen un grado de relacién de 53%,
mientras que el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la
hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva moderada,
donde concluimos que Existe relacion positiva de la identidad y el desempefio
laboral delos trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022.

Tabla 61
Tabla cruzada Identidad (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL
(Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

Bajo Regular Bueno Total
Identidad  Bajo Recuento 6 6 6 18
(Agrupada) % del total 4,7% 4,7% 4,7% 14,2%
Regular Recuento 3 22 7 32
% del total 2,4% 17,3% 5,5% 25,2%
Bueno  Recuento 2 24 51 77
% del total 1,6% 18,9% 40,2% 60,6%
Total Recuento 11 52 64 127
% del total 8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.
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Interpretacion:

Segun los resultados estadistica podemos analizar que el desempefio
laboral enla Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una calificacion de
“Bueno” segunlo confirma 64 trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que la
identidad tiene una calificacion también de “Bueno” segun lo confirma 77
trabajadores que significa el 60.6%. Debemos indicar que en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha la mayoria de los trabajadores demuestran identidad con
su institucion y un buen desempefio laboral.

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Ha: Existe relacion positiva de la autonomia y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.
Ho: No existe relacién positiva de la autonomia y el desempefo laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Tabla 62
Correlaciones de Autonomia y Desempefio Laboral

DESEMPENO
LABORAL Autonomia
Rho de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 5636
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Autonomia Coeficiente de correlacion ,536™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Conclusion

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.536, nos
quieredecir que las variables de estudio tienen un grado de relacién de 53.6%,
mientrasque el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la
hipotesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,

donde concluimos que Existe relacion positiva de la autonomia y el desempefio
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laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco
2022.

Tabla 63
Tabla cruzada Autonomia (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

Bajo Regular Bueno Total
Autonomia Bajo Recuento 8 10 2 20
(Agrupada) % del total 6,3% 7,9% 1,6% 15,7%
Regular Recuento 3 17 16 36
% del total 2,4% 13,4% 12,6% 28,3%
Bueno Recuento 0 20 23 43
% del total 0,0% 15,7% 18,1% 33,9%
Excelente  Recuento 0 5 23 28
% del total 0,0% 3,9% 18,1% 22,0%
Total Recuento 11 52 64 127
% del total 8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracién Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Interpretacion:

Segun los resultados estadistica podemos analizar que el desempefio
laboral enla Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una calificacion de
“Bueno” segunlo confirma 64 trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que
la autonomia tiene una calificacion también de “Bueno” segun lo confirma 43
trabajadores quesignifica el 33.9%. Debemos indicar que en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha la mayoria de los trabajos demuestran autonomia en sus
responsabilidades en su institucion y un buen desempefio laboral.

Prueba de Hipoétesis Especifica 5

Ha: Existe relacion positiva de la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Ho: No existe relacion positiva de la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.
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Tabla 64

Correlaciones de Motivacién y Desempefio Laboral

DESEMPENO
LABORAL Motivacion

Rho de DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000 ,569™
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 127 127
Motivacion Coeficiente de correlacion 569" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 127 127

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.

Conclusion

Como el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.569, nos
quieredecir que las variables de estudio tienen un grado de relacion de 56.9%,
mientrasque el p-valor o Sig.(bilateral) = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la
hipotesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,
donde concluimos que Existe relacién positiva de la motivacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco

2022.

Tabla 65
Tabla cruzada Motivacion (Agrupada)*DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

DESEMPENO LABORAL (Agrupada)

Bajo Regular Bueno Total
Motivacién Bajo Recuento 7 4 3 14
(Agrupada) % del total 5,5% 3,1% 2,4% 11,0%
Regular Recuento 2 24 15 41
% del total 1,6% 18,9% 11,8% 32,3%
Bueno Recuento 2 24 30 56
% del total 1,6% 18,9% 23,6% 44,1%
Excelente  Recuento 0 0 16 16
% del total 0,0% 0,0% 12,6% 12,6%
Total Recuento 11 52 64 127
% del total 8,7% 40,9% 50,4% 100,0%

Nota. Elaboracion Propia segun encuesta realizada en la MDY, SPSS 27.
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4.4.

Interpretacion:

Segun los resultados estadistica podemos analizar que el desempefio
laboral enla Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene una calificacion de
“Bueno” segunlo confirma 64 trabajadores, que significa el 50.4%, mientras que
la autonomia tiene una calificacion también de “Bueno” segun lo confirma 56
trabajadores quesignifica el 44.1%. Debemos indicar que en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha la mayoria de los trabajos estdn motivados en sus
responsabilidadescon su institucién y tienen un buen desempefio laboral.
Discusién de Resultados

Segun Perez, (2021), en su tesis afirma mediante la prueba chi cuadrado
gue existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral del personal; el compromiso organizacional y el desempefio
laboral del personal, las actitudes y valores con el desempenio laboral del personal
y por ultimo la identidad institucional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Oficina de Biblioteca de la Universidad Nacional de Educacion
Enrigue Guzman vy Valle, 2019.

En nuestro caso segun el resultado del test estadistico de coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, nos indica que las variables de estudio tienen
un grado de relaciéon de 61%, con un p-valor de 0.000 < 0.05, por lo que se
rechaza la hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva
moderada, concluyendo que Existe relacion positiva entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, Pasco, 2022.

A esto podemos corroborar segun datos estadisticos que el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha es “Bueno” segun lo confirma
64 trabajadores encuestados, que significa el 50.4%, mientras que el clima

organizacional tiene una aceptacion de “Regular” segun lo confirma 51
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trabajadores encuestados que significa el 40.2%. Debemos indicar que la
Municipalidad Distrital de Yanacancha debe mejorar el clima organizacional.

Por su parte Mendoza, (2021), en su tesis segun la prueba de Rho de
Spearman confirma que existe relacion entre Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, la Estructura y Desempefio laboral, la Comunicacion y Desempefio
laboral, la Identidad y Desempefio, la Autonomia y Desempefio Laboral y la
Motivacién y Desempefio Laboral del personal de una empresa de Capacitacion
del Perd, todos con coeficientes positivos moderados.

En mi estudio para el objetivo especifico 1 tuvimos como conclusién segun
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman el grado de relacién de 49.50%,
donde el p-valor es = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis y
confirmamos que existe una correlacién positiva moderada y concluimos que
Existe relacién positiva de la estructura organizacional y el desempenio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022. Con
estos resultados la Municipalidad Distrital de Yanacancha demuestra que tiene
una buena estructura organizacional y un buen desempefio laboral.

Para el objetivo especifico 2 tuvimos como conclusion segun el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman el grado de relacion de 47.50%, donde el p-
valor es = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis y confrmamos que
existe una correlacion positiva moderada y concluimos que Existe relacion
positiva de la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022. Con estos resultados la
Municipalidad Distrital de Yanacancha tiene trabajadores tienen una buena
comunicacion 54.3% y un buen desempefio laboral 50.4%.

Para el objetivo especifico 3 tuvimos como conclusion segun el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman el grado de relacién de 53%, donde el p-valor
es = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la hip6tesis y confirmamos que existe

una correlacién positiva moderada y concluimos que Existe relacion positiva de la
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identidad y el desempefio laboral de los trabajadoresde la Municipalidad Distrital
de Yanacancha, Pasco 2022. Con estos resultados laMunicipalidad Distrital de
Yanacancha la mayoria de los trabajadores demuestran identidad con su
institucion en un 60.6% y un buen desempefio laboral en un 50.4%.

Para el objetivo especifico 4 tuvimos como conclusion segun el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman el grado de relacion de 53.60%, donde el p-
valor es = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis y confirmamos que
existe una correlacion positiva moderada y concluimos que Existe relaciéon
positiva de la autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022. Con estos resultados la
Municipalidad Distrital de Yanacancha la mayoria de los trabajos demuestran
autonomia en sus responsabilidades en su institucion y un buen desempefio
laboral.

Para el objetivo especifico 5 tuvimos como conclusién segun el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman el grado de relacion de 56.90%, donde el p-
valores = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis y confirmamos gue existe
unacorrelaciéon positiva moderada y concluimos que Existe relacion positiva de la
motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yanacancha, Pasco 2022. Con estos resultados la Municipalidad Distrital de
Yanacancha la mayoria de los trabajos estan muy bien motivados en sus
responsabilidades con su institucion y tienen un buen desempefio laboral.

Lo mismo ocurre con el estudio de Javier & Portal, (2022), en su tesis
indica que existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, entre
las dimensiones estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto e identidad y entre clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de Tiendas Efe sede Cajamarca |, 2021.

Galarza, (2022), en su tesis conforma que existe una relacién causa-

efecto positiva moderada entre las variables Clima Organizacional y Desempefio
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Laboral de los servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Colta.

ChaChayma, (2022), en su tesis menciona que existe una relacion
significativa entre la variable clima organizacional y la variable desempefio
Laboral en los colaboradores de una entidad publica en el distrito de Jesus Maria,
Lima, 2022.

Ante estas conclusiones y contrastando con la parte tedrica de Santana&
Cabrera, (2007), que afirma sobre “el ambiente en el que se desarrolla su trabajo”.
Por su parte Litwin y Stringer, (1968) que afirma, como “un filtro que clasifica los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones) evaluando el
clima como la forma en que es percibida la organizacién”. Segun Ramirez &
Dominguez, (2012), El clima organizacional se basa en percepcionesindividuales
como: “comportamientos, sentimientos y actitudes, las cuales son manipuladas
por la gerencia con el fin de afectar directamente a los empleados”.Por su parte,
Ucrds & Gamboa, (2010) “el conjunto de percepciones que el individuo se forma
acerca de las realidades presentes del trabajo y la organizacionlas cuales estan
relacionadas con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales tanto
formales como informales”. Por su parte Litwin y Stringer(2004) dice el clima
organizacional depende de seis dimensiones, entre ellas esti “la estructura
(percepcion de las obligaciones, de las reglas, politicas de la empresa),
responsabilidad individual (sentimiento de autonomia en actividades vy
responsabilidades diarias).

De acuerdo a los resultados estadisticos podemos contrastar con las
teorias arriba mencionadas y afirmar que el 55.12% se siente cémodo en el
ambiente y espacio donde labora, el 76.36% afirman que siempre tienen claro las
reglas, normas, politicas y valores de la municipalidad, el 75.59% afirman que
siempre sus funciones del puesto estdn claramente definidos en el ROF, el

71.65% afirman que siempre los objetivos y metas del trabajo estan claramente
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definidos, el 52.76% afirman que siempre dispone de recursos necesarios para el
desempefio de su trabajo, el 54.33% afirman que siempre las condiciones de ruido
e iluminacion permiten realizar su trabajo, el 62.99% afirman que siempre se
recibe la informacion necesaria para ejecutar su trabajo, el 63.78% afirman que
siempre se informa el cronograma de trabajo diariamente, el 75.59% afirman que
siempre la comunicacién con sus compafieros es buena, el 70.87% afirman que
siempre existe oportunidad para expresar y compartir sus ideas, el 62.20%
afirman que siempre se siente parte importante de la municipalidad, el 70.08%
afirman que siempre se sienten comprometido con el éxito de la municipalidad, el
74.02% afirman que siempre se sienten que es valioso dentro de su grupo de
trabajo, el 74.02% afirman que siempre es responsable con el trabajo que realiza,
el 53.54% afirman que siempre propone alternativas de solucion ante un
problema, el 67.72% afirman que siempre se sienten satisfechos con el logro de
las metas obtenidas de su trabajo, el 67.72% afirman que siempre concibe a su
jefe como buen lider, el 81.10% afirman que siempre su jefe motiva a lograr sus
objetivos y metas, el 74.02% afirman que siempre le agrada el ambiente creado
por sus comparfieros de trabajo, el 68.50% afirman que siempre posee la
capacidad de adaptarse a los cambios, el 79.53% afirman que siempre posee una
actitud de compromiso al realizar sus labores diarias, el 84.25% afirman que
siempre cumple con sus funciones que requiere su puesto de trabajo, el 77.17%
afirman que siempre se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados a
su puesto de trabajo, el 73.23% afirman que demuestra compromiso hacia las
atribuciones que les corresponden, el 55.91% afirman que siempre el trabajo que
desempefia dentro de la municipalidad es productivo, el 76.38% afirman que
siempre desarrolla adecuadamente sus habilidades en su centro de labores, el
74.80% afirman que siempre responde satisfactoriamente al trabajo bajo presion,
el 64.57% afirman que siempre tiene la capacidad de efectuar multiples tareas, el

66.93% afirman que siempre cumple con sus objetivos, metas diarias, semanales
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y mensuales en su puesto de trabajo, el 65.35% afirman que siempre cumple con
los procesos establecidos en su puesto de trabajo, el 75.59% afirman que siempre
conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su puesto de trabajo, el
74.02% afirman que siempre coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas
en su puesto de trabajo, el 91.34% afirman que siempre tiene habilidad para
analizar la informacion relacionada con su puesto de trabajo, el 77.95% afirman
gue siempre se preocupa por tener un estandar de calidad en las tareas diarias
gue ejecuta, el 64.57% afirman que siempre considera que la aptitud es
importante para progresar en la municipalidad, el 69.29% afirman que siempre
considera que las responsabilidades del puesto estan claramente definidas, el
70.08% afirman que siempre considera que tiene destreza para desarrollar
actividades virtuales, el 69.29% afirman que siempre recibe preparacion
necesaria para realizar el trabajo, el 64.57% afirman que siempre considera que
su jefe inmediato informa oportunamente las tareas a realizar, el 66.93% afirman
gue considera que la comunicacién directa debe ser abierta en todos los niveles
de la municipalidad, el 73.23% afirman que siempre apoya a sus colegas de
trabajo en la realizacion de tareas, metas u objetivos en comun, el 70.08% afirman
gue siempre mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su area de
trabajo, el 70.87% afirman que siempre comparte sus conocimientos laborales en
beneficio de sus comparieros, el 75.59% afirman que siempre muestra una actitud
de respeto hacia sus compafieros de trabajo.

Con todos estos resultados estadisticos puedo afirmar que a medida quela
percepcion del clima organizacional sea positiva y buena, influird en el buen
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha y en otras organizaciones sea publica o privada.
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CONCLUSIONES

Segun el objetivo general y la prueba de hipétesis general segun el test del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacion de 61%, donde el p-valor es = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza
la hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva moderada,
concluyendo que Existe relacidbn positiva entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco, 2022.

Para el objetivo especifico 1 y la hip6tesis especifica 1 se comprob6 segun el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacion de 49.50%, donde el p-valor = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza
la hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva moderada,
concluyendo que Existe relacién positiva de la estructura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
Pasco 2022.

Para el objetivo especifico 2 y la hip6tesis especifica 2 se comprob6 segun el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacion de 47.50%, siendo el p-valor = 0.000 < 0.05 por lo que se rechaza
la hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlaciéon positiva moderada,
concluyendo que Existe relacion positiva de la comunicacion y el desemperio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Para el objetivo especifico 3 y la hipotesis especifica 3 se comprob6 segun el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacion de 53%, siendo el p-valor = 0.000 < 0.05 por lo que se rechazala
hipotesis nula, donde afirmamos que existe una correlacion positiva moderada,
concluyendo que Existe relacién positiva de la identidad y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.



Para el objetivo especifico 4 y la hipotesis especifica 4 se comprob6 segun el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacion de 53.6%, siendo el p-valor = 0.000 < 0.05 por lo que se rechazala
hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,
concluyendo que Existe relacion positiva de la autonomia y el desempefio laboralde
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Para el objetivo especifico 5 y la hip6tesis especifica 5 se comprob6 segun el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman las variables de estudio tienen un
grado de relacién de 56.9%, siendo el p-valor = 0.000 < 0.05 por lo que se rechazala
hipétesis nula, donde afirmamos que existe una correlacién positiva moderada,
concluyendo que Existe relacién positiva de la motivacion y el desempefio laboralde

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.



RECOMENDACIONES
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe mejorar el clima organizacional
mediante circulos de calidad, aprovechando los pequefios grupos de trabajadores
de la mismo area o unidad similar, donde se deben reunir de forma voluntaria con
regularidad para aprender técnicas de mejora continua de control de calidad sea de
servicios o produccion de bienes y para solucionar los problemas que se pueden
presentar en el rea o en la institucion.
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe mantener y seguir mejorando la
estructura organizacional, el mismo que genera orden en la institucion, donde las
autoridades toman la mejor decisién y seguimiento a los objetivos y metas que tienen
gue cumplirse en el gobierno local.
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe aprovechar la buena comunicacién
y el buen desempefio laboral de sus trabajadores para seguir creciendo y
desarrollandose mediante alianzas estratégicas a nivel nacional e internacional con
otros gobiernos locales a fin de promover pasantias, desarrollo local sostenible,
mediante nuevas experiencias en gestion publica municipal.
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe aprovechar la fortaleza de identidad
de sus trabajadores con su institucion, a fin de formar cuadros de profesionales,
técnicos y nuevos politicos con el fin de promover el capital intangible para las
nuevas elecciones en el sector publico.
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe aprovechar que sus trabajadores
tienen autonomia y capacidad para elegir, tomar decisiones en su area y asumir con
eficiencia y eficacia el desempefio laboral, para vender conocimiento y experiencia
mediante capacitaciones a otros gobiernos locales de la provincia, la region y el pais.
La Municipalidad Distrital de Yanacancha debe mejorar la gestion puablica de
gobierno local, aprovechando que la mayoria de los trabajadores estan bien
motivados en sus responsabilidades en el area de su competencia de la institucién

y en su desempefio laboral, el mismo que como institucién ayuden lograr la



eficiencia, eficacia y efectividad en la gestiébn municipal como referente en la region

Pasco.
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ANEXOS



Anexo 1 CUESTIONARIO 1

Universidad Nacional Daniel Alcides CarriénEscuela de Posgrado

Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022
Variable: Clima Laboral
INSTRUCCIONES:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores dela Municipalidad

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque
conuna X la respuesta que Ud. Cree conveniente.

Gracias.
Escala de Likert:
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
o
c|c| 8| _ |2
3] > o | » o
p c pzd 0] @© e
Items ITEMS 0 PREGUNTAS S| - | >0 | ©
<1 8| < ®
©)
112 |3]|4]5
D1: Estructura
1 Se siente comodo en el ambiente y espacio donde labora.
2 Tiene claro las reglas, normas. politicas y valores de la Municipalidad
3 Sus funciones del puesto estan claramente definidas en el ROF
4 Los objetivos y metas del trabajo estan claramente definidos.
5 Dispone de recursos necesarios para el desempefio de su trabajo.
6 Las condiciones de ruido e iluminacién permiten realizar su trabajo
7 Se cumple las normas de seguridad y salud en el trabajo.
D2: Comunicacion
8 Se recibe la informacién necesaria para ejecutar su trabajo.
9 Se informa el cronograma de trabajo diariamente.
10 | La comunicacion con sus compafieros es buena
11 | Existe oportunidad para expresar y compartir sus ideas
D3: Identidad
12 | Usted se siente parte importante de la Municipalidad.
13 | Se siente comprometido con el éxito de la Municipalidad.
14 | Siente que es valioso dentro de su grupo de trabajo
15 | Siente apoyo cuando realiza el trabajo en equipo
D4: Autonomia
16 | Puede tomar decisiones en su puesto de trabajo.
17 | Esresponsable con el trabajo que realiza.
18 | Propone alternativas de solucién ante un problema.
19 | Tiene autonomia suficiente para solucionar problemas
D5: Motivacion
20 Se si_ente satisfecho con el logro de las metas obtenidas de su
trabajo.
21 | Concibe a su jefe como un buen lider
22 | Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos y metas.
23 | La Municipalidad organiza actividades de integracion y recreativas
24 | Le agrada el ambiente creado por sus comparieros de trabajo




Anexo 2 CUESTIONARIO 2

Universidad Nacional Daniel Alcides CarriénEscuela de Posgrado
Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores dela

Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022

Variable: Desempefio Laboral
INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas

y margue conuna X la respuesta que Ud. Cree conveniente.

Gracias.
Escala de Likert:
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
©
c| c| 8| _|2
O | 3| ol n o
- c P 0] ] e
Items ITEMS o PREGUNTAS S| - | >l0| o
<1 8| < o
)
1123|465
D1: Responsabilidad
1 Posee la capacidad de adaptarse a los cambios.
2 Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores diarias
3 Cumple con las funciones que requiere su puesto de trabajo
4 Se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados a su
puesto de trabajo
5 Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le
corresponden.
D2: Productividad
6 El trabajo que desempefia dentro de la Municipalidad es
productivo
Desarrolla adecuadamente sus habilidades en su centro de
labores.
8 Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presiéon
9 Tiene la capacidad de efectuar multiples tareas
10 Cumple con sus objeti_vos, metas diarias, semanales y mensuales
en su puesto de trabajo
D3: Eficiencia
11 | Cumple con los procesos establecidos en su puesto de trabajo.
12 Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su puesto
de trabajo.
13 Coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas en su puesto
de trabajo.
14 Tiene habilidad para analizar la informacion relacionada con su
puesto de trabajo
15 Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las tareas
diarias que ejecuta
D4: Desenvolvimiento
16 Considera que la aptitud es importante para progresar en la

Municipalidad




Considera que las responsabilidades del puesto estan claramente

17| definidas

18 C_onsidera que tiene destreza para desarrollar actividades
virtuales

19 | Recibe usted preparacion necesaria para realizar el trabajo

20 Considera que su jefe inmediato informa oportunamente las tareas
a realizar

21 Considera que la comunicacion directa debe ser abierta en todos
los niveles de la Municipalidad
D5. Trabajo en Equipo

22 Apoya a sus colegas de trabajo en la realizacién de tareas, metas
u objetivos en comun
Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su area de

23 :
trabajo

24 Compa~rte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
compafieros

25 | Muestra una actitud de respeto hacia sus comparieros de trabajo.




Anexo 3 Cuadro de Asignacion de Personal de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha

RESUMEN CUANTITATIVO
DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL - PROVISIONAL

ORGANOS O UNIDADES ORGANICAS

(1

CLASIFICACION (2)

FP

EC

SP-DS

SP-EJ | SP-ES

SP-AP

TOTAL
(3)

ALTA DIRECCION
Alcaldia

Gerencia Municipal

ORGANOS DE CONTROL INSTITUCIONAL Y DEF J.

Procuraduria Publica Municipal

;RGANOS DE ASESORAMIENTO

Gerencia de Planificacion Estratégica

Gerencia de Asesorla Juridica

ORGANOS DE APOYO

Secretaria General

Gerencia de Administracién y Finanzas

Subgerencia de Recursos Humanos

Subgerencia de Abastecimiento y Patrimonio

Subgerencia de Contabilidad

Sub Gerencia de Tesorerla

ORGANOS DE LINEA

Gerencia de Infraestructura y Urbanismo

Sub Gerencia de Planificacion Territorial

Sub Gerencia de Inversién y Maquinana

Sub Gerencia de Supervisién y Liquidaciones

Gerencia de Desarrollo Social

Sub Gerencia de Desamollo Humano

Sub Gerencia Educ. Cultura, Dep, y Juventud.

Gerencia de Administracién Tributaria y Econdmico

Sub Gerencia de Recaudacion y Orientacion

Sub Gerencia de Fiscalizacion

Sub Gerencia Promocién Econtémica y Comercializacion

Gerencia de Serviclos Publicos

Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana y GRDD

Sub Gerencia de Gestidn Ambiemal y Salubridad.

Sub Gerencia de Ej i6n Coactiva

13

1 31

188

188

() TOTAL OCUPADOS

170

(6) TOTAL PREVISTOS

19

(7)  TOTAL GENERAL

189




Anexo 4 Procedimiento de Validacion del Instrumento con el Alfa de Cronbachen
el SPSS 27.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 127 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 127 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,935 933 49
Estadisticas de elemento
Desviacion
Media estandar N
Se siente comodo en el ambiente y espacio donde labora. 4,39 ,865 127
Tiene claro las reglas, normas. politicas y valores de la 4,59 ,885 127
Municipalidad
Sus funciones del puesto estan claramente definidas en el 4,59 ,903 127
ROF
Los objetivos y metas del trabajo estan claramente 4,55 ,906 127
definidos.
Dispone de recursos necesarios para el desempefio de su 4,35 ,896 127
trabajo.
Las condiciones de ruido e iluminacion permiten realizar su 4,37 ,907 127
trabajo
Se cumple las normas de seguridad y salud en el trabajo. 4,30 , 790 127
Se recibe la informacién necesaria para ejecutar su trabajo. 4,48 ,834 127
Se informa el cronograma de trabajo diariamente. 4,50 ,825 127
La comunicacién con sus compafieros es buena 4,69 ,649 127

Existe oportunidad para expresar y compartir sus ideas 4,58 ,801 127



Usted se siente parte importante de la Municipalidad.

Se siente comprometido con el éxito de la Municipalidad.
Siente que es valioso dentro de su grupo de trabajo

Siente apoyo cuando realiza el trabajo en equipo

Puede tomar decisiones en su puesto de trabajo.

Es responsable con el trabajo que realiza.

Propone alternativas de solucién ante un problema.

Tiene autonomia suficiente para solucionar problemas

Se siente satisfecho con el logro de las metas obtenidas de
su trabajo.

Concibe a su jefe como un buen lider

Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos y metas.

La Municipalidad organiza actividades de integracion y
recreativas

Le agrada el ambiente creado por sus compafieros de
trabajo

Posee la capacidad de adaptarse a los cambios.

Posee una actitud de compromiso al realizar sus labores
diarias

Cumple con las funciones que requiere su puesto de trabajo
Se preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados a
su puesto de trabajo

Demuestra compromiso hacia las atribuciones que le
corresponden.

El trabajo que desempefia dentro de la Municipalidad es
productivo

Desarrolla adecuadamente sus habilidades en su centro de
labores.

Responde satisfactoriamente al trabajo bajo presién

Tiene la capacidad de efectuar mltiples tareas

Cumple con sus objetivos, metas diarias, semanales y
mensuales en su puesto de trabajo

Cumple con los procesos establecidos en su puesto de
trabajo.

Conoce con claridad y dominio las tareas laborales de su
puesto de trabajo.

Coordina y organiza su tiempo al ejecutar las tareas en su
puesto de trabajo.

Tiene habilidad para analizar la informacion relacionada con
su puesto de trabajo

Se preocupa por mantener un estandar de calidad en las

tareas diarias que ejecuta
Considera que la aptitud es importante para progresar en la

Municipalidad

4,50
4,60
4,59
4,68
4,15
4,60
4,34
4,11
4,48

4,51

4,74

4,00

4,58

4,48
4,69

4,74
4,62

4,51

4,39

4,64

4,64

4,50

4,54

4,47

4,62

4,60

4,77

4,60

4,46

,815
, 759
,867
,616
1,032
,848
,928
1,018
,991

,853

,669

,959

,886

,975
,731

, 726
,854

1,007

,874

,813

,763

,835

,843

,941

,816

,848

,828

,953

,933

127
127
127
127
127
127
127
127
127

127

127

127

127

127
127

127
127

127

127

127

127

127

127

127

127

127

127

127

127



Considera que las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

Considera que tiene destreza para desarrollar actividades
virtuales

Recibe usted preparacion necesaria para realizar el trabajo
Considera que su jefe inmediato informa oportunamente las
tareas a realizar

Considera que la comunicacion directa debe ser abierta en
todos los niveles de la Municipalidad

Apoya a sus colegas de trabajo en la realizacion de tareas,
metas u objetivos en comun

Mantiene buenas relaciones interpersonales dentro de su
area de trabajo

Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
comparfieros

Muestra una actitud de respeto hacia sus compafieros de
trabajo.

4,57

4,58

4,48
4,54

4,42

4,57

4,51

4,58

4,58

,813

, 781

,975
, 764

1,065

,887

,933

,821

,938

127

127

127
127

127

127

127

127

127



Alfa de Cronbach por cada items del Instrumento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

items el elemento se ha  si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido

Se siente comodo en el ambiente y 217,02 412,524 ,640 ,932
espacio donde labora.
Tiene claro las reglas, normas. 216,82 420,435 ,400 ,934
politicas y valores de la Municipalidad
Sus funciones del puesto estan 216,82 429,975 ,133 ,936
claramente definidas en el ROF
Los objetivos y metas del trabajo estan 216,86 418,123 454 ,933

claramente definidos.

Dispone de recursos necesarios para 217,06 421,719 ,360 ,934
el desempefio de su trabajo.

Las condiciones de ruido e iluminacion 217,04 416,911 487 ,933
permiten realizar su trabajo

Se cumple las normas de seguridad y 217,11 420,924 438 ,933
salud en el trabajo.

Se recibe la informacion necesaria 216,93 414,416 ,608 ,932

para ejecutar su trabajo.

Se informa el cronograma de trabajo 216,91 422,302 377 ,934
diariamente.

La comunicacién con sus compafieros 216,72 426,443 ,332 ,934
es buena

Existe oportunidad para expresar y 216,83 414,430 ,634 ,932
compartir sus ideas

Usted se siente parte importante de la 216,91 413,420 ,654 ,932
Municipalidad.

Se siente comprometido con el éxito 216,81 421,250 447 ,933
de la Municipalidad.

Siente que es valioso dentro de su 216,82 410,657 ,693 ,932
grupo de trabajo

Siente apoyo cuando realiza el trabajo 216,73 420,785 578 ,933
en equipo

Puede tomar decisiones en su puesto 217,26 414,067 ,491 ,933
de trabajo.

Es responsable con el trabajo que 216,81 426,535 ,243 ,935
realiza.

Propone alternativas de solucion ante 217,07 413,368 571 ,932
un problema.

Tiene autonomia suficiente para 217,30 415,513 ,463 ,933

solucionar problemas



Se siente satisfecho con el logro de las
metas obtenidas de su trabajo.
Concibe a su jefe como un buen lider
Su jefe lo motiva a lograr sus objetivos
y metas.

La Municipalidad organiza actividades
de integracion y recreativas

Le agrada el ambiente creado por sus
compafieros de trabajo

Posee la capacidad de adaptarse a los
cambios.

Posee una actitud de compromiso al
realizar sus labores diarias

Cumple con las funciones que requiere
su puesto de trabajo

Se preocupa por ampliar sus
conocimientos relacionados a su
puesto de trabajo

Demuestra compromiso hacia las
atribuciones que le corresponden.

El trabajo que desempefia dentro de la
Municipalidad es productivo

Desarrolla adecuadamente sus
habilidades en su centro de labores.
Responde satisfactoriamente al trabajo
bajo presion

Tiene la capacidad de efectuar
multiples tareas

Cumple con sus objetivos, metas
diarias, semanales y mensuales en su
puesto de trabajo

Cumple con los procesos establecidos
en su puesto de trabajo.

Conoce con claridad y dominio las
tareas laborales de su puesto de
trabajo.

Coordina y organiza su tiempo al
ejecutar las tareas en su puesto de

trabajo.
Tiene habilidad para analizar la

informacion relacionada con su puesto

de trabajo

216,93

216,90
216,67

217,41

216,83

216,93

216,72

216,67

216,79

216,90

217,02

216,77

216,77

216,91

216,87

216,94

216,79

216,81

216,64

409,241

415,696
437,398

418,720

421,986

411,273

423,185

427,255

418,470

411,204

410,920

423,352

426,352

416,435

416,069

409,806

419,137

421,393

437,328

,637

,556
-,075

,410

,357

,595

,400

,266

474

,576

,679

,351

,280

547

,552

,658

ATT

,392

-,065

,932

,933
,936

,934

,934

,932

,934

,935

,933

,932

,932

,934

,934

,933

,933

,932

,933

,934

,937



Se preocupa por mantener un
estandar de calidad en las tareas
diarias que ejecuta

Considera que la aptitud es importante
para progresar en la Municipalidad
Considera que las responsabilidades
del puesto estan claramente definidas
Considera que tiene destreza para
desarrollar actividades virtuales
Recibe usted preparacién necesaria
para realizar el trabajo

Considera que su jefe inmediato
informa oportunamente las tareas a
realizar

Considera que la comunicacion directa
debe ser abierta en todos los niveles
de la Municipalidad

Apoya a sus colegas de trabajo en la
realizacién de tareas, metas u
objetivos en comun

Mantiene buenas relaciones
interpersonales dentro de su area de
trabajo

Comparte sus conocimientos laborales
en beneficio de sus comparfieros
Muestra una actitud de respeto hacia
sus compafieros de trabajo.

216,81 412,504 577
216,94 411,243 ,625
216,84 422,658 372
216,83 418,367 ,525
216,93 413,527 ,537
216,87 427,577 ,240
216,99 406,405 ,657
216,83 415,044 ,551
216,90 415,537 ,508
216,83 425,970 ,269
216,83 419,303 ,405
Estadisticas de escala
Desviacién
Media Varianza estandar N de elementos
221,41 435,752 20,875 49

,932

,932

,934

,933

,933

,935

,932

,933

,933

,935

,934



Anexo 5: Procedimiento de validacién y confiabilidad

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Valkl:gdof?
Grado Académico:

"ATENCIO ALIAGA, FAUSTO ABELARDO

MAESTRO EN GESTION EMPRESARIAL

Institucién donde Labora:

GOBIERNO REGIONAL

Cargo que desempeiia:

GERENTE REGIONAL DE PLANEAMIENTO
PRESUPUESTO Y ACONDICIONAMIENTO
TERRITORIAL

Instrumento motivo de evaluacién:

Cuestionario

Autor del instrumento:

SANCHEZ TAQUIRE , DENY

Titulo de la investigacién:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOSTRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE YANACANCHA, PASCO, 2022.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

ESCALA DE T . = = =
VALORACION O=Deficiente = 1=Regular 2=Bueno 3= Muy Bueno
PREGUNTAS/ITEMS
ASPECTOS INDICADORES
3|4|5|6|7|8)|9]|10
1.- CLARIDAD Estd formulado con
lenguaje apropiado
2.- OBJETIVIDAD Estd expresado en 3
conductas observables
3.- ACTUALIDAD Adecuado al avance de 3
la ciencia y la tecnologia
4.- ORGANIZACION Existe una organizacion 3
légica.
5.- SUFICIENCIA Comprende los aspectos 3
en cantidad y calidad
R Adecuado para valorar
6.- INTENCIONALIDAD aspectos de fas 3
estrategias
7.- CONSISTENCIA Basado en aspectos 3
tedrico cientificos
Entre los indices,
8,COHERENCIA indicadores y las 3
dimensiones
9.- METODOLOGIA La estrategia responde al 3
propésito del diagnostico
El instrumento ha sido
10.- OPORTUNIDAD aplicado en el momento 3
oportuno 0 mas
adecuado
TOTALES PARCIALES FEIE L M
20
TOTAL Muy Bueno

Escaneado con CamScanner



lll. OPINION DE APLICABILIDAD:

De acuerdo al resultado obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacion son muy
significativos, alcanzando un resultado de MUY BUENO. (20 ) Lo que significa que el
instrumento es valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio.

IV.PROMEDIO DE VALORACION:

LEYENDA:

288

Puntaje total = 20/20 16

05 DEFICIENTE ()
10 REGULAR

15 BUENO ()
20 MUY BUENO (x)

Pasco, 15 marzo del 2023.

S
X 7 -
4 -
Mg. CIO ALIAGA, FAUSTO ABELARDO

DNI 04071398
CEL.: 948172821

Escaneado con CamScanner




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Validador:

CRUZ LUCANO, AMADOR

Grado Académico: MAGISTER EN PLANIFICACION Y PROYECTOS DE
INVERSION
Institucién donde Labora: GOBIERNO REGIONAL PASCO

Cargo que desempefia:

ESPECIALISTA FINANCIERO

Instrumento motivo de evaluacion:

CUESTIONARIO

Autor del instrumento:

SANCHEZ TAQUIRE, DENY

Titulo de la investigacién:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOSTRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE YANACANCHA, PASCO, 2022.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

ESCALA DE

VALORACION O=Deficiente = 1=Regular =Bueno 3= Muy Bueno
PREGUNTAS/ITEMS
ASPECTOS INDICADORES
3|4(65|6(7|8|9]|10
1.- CLARIDAD Estd formulado con
lenguaje apropiado
2.- OBJETIVIDAD Estd expresado en
conductas observables
3.- ACTUALIDAD Adecuado al avance de 3
. la ciencia y la tecnologia
4.- ORGANIZACION Existe una organizacion 3
légica.
5.- SUFICIENCIA Comprende los aspectos 3
en cantidad y calidad
5 Adecuado para valorar
6.- INTENCIONALIDAD aspectos de las 2
estrategias
7.- CONSISTENCIA Basado en aspectos 3
tedrico cientificos
Entre los indices,
O.COHERENCIA indicadores y las 3
dimensiones
9.- METODOLOGIA La estrategia responde al 3
propdsito del diagnostico
El instrumento ha sido
10.- OPORTUNIDAD aplicado en el momento 3
oportuno 0 mas
adecuado
2 (232 |3|3|3|3
TOTALES PARCIALES
Muy Bueno 19
TOTAL

Escaneado con CamScanner



lll. OPINION DE APLICABILIDAD:

De acuerdo al resultado obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacién son muy
significativos, alcanzando un resultado de MUY BUENO. (19 ) Lo que significa que el
instrumento es valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio.

IV.PROMEDIO DE VALORACION:
LEYENDA: 00 - 05 DEFICIENTE ()
06 é 10 REGULAR ()
Puntaje total = 19/20 :; e g MUY BUENO &;

Pasco, 15 marzo del 2023.

1943832810

Escaneado con CamScanner



UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del Validador: | GRIJALVA BERROCAL PATRICIA NOELIA

MAESTRO EN: PLANIFICACION Y PROYECTOS DE

Grado Académico:
DESARROLLO

Institucion donde Labora: DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION PASCO

Cargo que desempeiia:

ESPECIALISTA EN PLANIFICACION

Instrumento motivo de evaluacion: | CUESTIONARIO

Autor del instrumento:

SANCHEZ TAQUIRE, DENY

Titulo de la investigacién: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE

LOSTRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE YANACANCHA, PASCO, 2022.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

VE\?_%%%N O=Deficiente = 1=Regular 2=Bueno 3 = Muy Bueno
PREGUNTAS/ITEMS
ASPECTOS INDICADORES
1/2| 34|65 (6|7 |8)|9]|10
1.- CLARIDAD Estd formulado con| 3
lenguaje apropiado
2.- OBJETIVIDAD Estd expresado en 3
conductas observables
3.- ACTUALIDAD Adecuado al avance de 3
la ciencia y la tecnologia
4.- ORGANIZACION Existe una organizacion 3
légica.
5.- SUFICIENCIA Comprende los aspectos 3
en cantidad y calidad
Adecuado para valorar
6.- INTENCIONALIDAD aspectos de las 3
estrategias
7.- CONSISTENCIA Basado en aspectos 3
tedrico cientificos
8.COHERENCIA Entre:  los  indices, 3
indicadores y las
dimensiones
9.- METODOLOGIA La estrategia responde al 3
propdsito del diagnostico
El instrumento ha sido
10.- OPORTUNIDAD aplicado en el momento 3
oportuno 0 mas
adecuado
TOTALES PARCIALES JEIEIEA D TR
Muy Bueno 20
TOTAL

Escaneado con CamScanner



1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

De acuerdo al resultado obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacion son muy
significativos, alcanzando un resultado de MUY BUENO. (20) Lo que significa que el
instrumento es valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio.

IV.PROMEDIO DE VALORACION:

LEYENDA: 00

Puntaje total = 20/20 :;

05 DEFICIENTE ()
10 REGULAR ()
15 BUENO ()
20 MUY BUENO (x)

Pasco, 20 noviembre del 2023.

oelia GRIJALVA BERROCAL
DNI 41562661

CEL: 950511269

Mg. Patricia }

Escaneado con CamScanner



Anexo 6 MATRIZ DE CONSISTENCIA
Clima Organizacional y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha, Pasco, 2022

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
¢,Cémo se relaciona el clima | Determinar la relacion del clima | Existe relacién positiva entre el clima | V.I.1. Tipo de investigacion
organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempefio laboral | Clima -Estructura . Aplicada
de los trabajadores de la | de los trabajadores de la Municipalidad | de los trabajadores de la Municipalidad | Organizacional | -Comunicacién Nivel de Investigacion
Municipalidad Distrital de | Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022. Distrital de Yanacancha, Pasco, 2022. -ldentidad . Relacional
Yanacancha, Pasco 2022? -Autonomia Disefio de

HIPOTESIS ESPECIFICO -Motivacion Investigacion

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Cémo se relaciona la estructura
organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha, Pasco 2022?

¢Coémo se relaciona la comunicacién
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 20227

¢Cbémo se relaciona la identidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 20227

¢ Cbémo se relaciona la autonomiay el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 20227

¢ Cbémo se relaciona la motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacién de la estructura
organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Determinar la relacion de la
comunicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Determinar la relacion de la identidad y
el desempefio laboral de Ilos
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Determinar la relacion de la autonomia
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Determinar la relacién de la motivacién
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Existe relacion positiva de la estructura
organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Existe relacibn positva de la
comunicaciéon y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Existe relacion positiva de la identidad y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Existe relacidn positiva de la autonomia
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

Existe relacion positiva de la motivacion
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, Pasco 2022.

V.D.2.
Desemperio
Laboral

-Responsabilidad
-Productividad
-Eficiencia
Desenvolvimiento
-Trabajo en
Equipo

. Correlacional

Donde:

M: Muestra

O1: Observaciones de
la variable 1

02: Observaciones de
la variable 2

r: Relacién de las
variables de estudio

Método
. inductivo, deductivo y
dialéctico
Poblacién
. 189 trabajadores de la
MDY.

n=__ Z? N

EZ(N-1)+Zpq

Muestra
. Tipo probabilistico 127
trabajadores




