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Resumen

El objetivo de esta investigacion es, determinar si existe relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad de
Barranquita. Se realiz6 un analisis de los constructos y se partié6 de dos perspectivas
teoricas, la primera se enfoca al abordaje del clima organizacional propuesta por (Palma,
2004) y la segunda revision se enfoca al andlisis del desempefio laboral, segun
Hernandez (citado por Farfan, 2016). En este constructo se tom6 como referencia a
cuatro aspectos principales del desempefio laboral como son: calidad de servicio,
productividad, toma de decisiones y conocimiento.

El disefio de la investigacion es de caracter no experimental de tipo correlacional.
En base a esta metodologia, se estudi6 a la Municipalidad de Barranquita,
encuestandose a 34 colaboradores de esta entidad, basandose en el instrumento de
clima organizacional y desempefo laboral, ambos instrumentos fueron adaptados y
validados mediante juicio de expertos comprobandose su fiabilidad a través del alpha
de cronbach con un 0.939 para clima organizacional y un 0.854 para desempefio laboral
lo cual indica que la confiabilidad es buena en los resultados obtenidos en la muestra.

Ademas se realizé un analisis de correlacion de Pearson, los resultados muestran
gue existe una relacion inversa (r=-.093; p>0,05) clima organizacional y desempefio
laboral. En conclusién a menor clima organizacional mayor sera el desempefio del

colaborador.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral y calidad de servicio.
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Abstrac

The aim of this research is to determine if there is a significant relationship between
organizational climate and work performance of the employees of the municipality of
Barranquita. An analysis of the constructs was carried out and two theoretical
perspectives were used, the first one focuses on the organizational climate approach
proposed by (Palma, 2004), and the second review focuses on the analysis of work
performance, according to Hernandez (cited by Farfan , 2016). In this construct, four
main aspects of work performance were taken as reference: quality of service,
productivity, decision making and knowledge.

The design of the research is non-experimental and have correlational type. Based
on this methodology, the Municipality of Barranquita was studied, surveying 34
employees of this public institution, based on the instrument of organizational climate
and work performance, both instruments were adapted and validated by expert judgment
checking, their reliability through the alpha of cronbach with a 0.939 for organizational
climate and a 0.854 for work performance which indicates that the reliability is good in
the results obtained in the sample.

In addition, a Pearson correlation analysis was performed, the results show that
there is an inverse relationship (r = -093; p> 0.05) organizational climate and job
performance. As a conclusion, the lower the organizational climate, the greater the

employee's performance.

Keywords: Organizational climate, work performance and quality of service.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

Si bien sabemos la estructura del estado est4d conformado por tres poderes como:
Poder ejecutivo, Poder legislativo, Poder judicial, y ello estd divido por Gobierno
Nacional, Gobiernos regionales y gobiernos locales, encontrandose dentro de estos
altimos las municipalidades distritales que son drganos del gobierno local que tiene
autonomia politica, econdémica y administrativa en los asuntos de su competencia el cual
promueven, la economia local y la prestacion de los servicios puablicos de su
responsabilidad (Constitucion politica del Per,1993).

De acuerdo al Directorio Nacional de Municipalidades Provinciales, Distritales y
Centros Poblados, muestra que Per( tiene 1,639 municipalidades distritales, que
administran el 16.51% del Presupuesto Nacional del Sector Publico. Asimismo, en las
estadisticas municipales se afirma que el total de trabajadores en las entidades publicas
es de 145,369 del cual 68% son de género masculino y 32% pertenecen al género
femenino, de las cuales dichas personas estan sujetas a distintas condiciones de trabajo
(Instituto nacional de estadistica e informatica, 2012).

Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de Barranquita, ya que el desempefio depende en gran medida de la puesta

en marcha de la gestion de personas.
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Por su parte Mayor (2009), afirma que el clima organizacional esta determinado
como el conjunto de caracteristicas laborales, que permiten a los funcionarios y servidores
publicos diferenciarse de otras que perduran a través del tiempo y que influyen sobre la
conducta de las personas, para eso se identifican como dimensiones del clima
organizacional: autorrealizacion, involucramiento, supervisién, comunicacion vy
condiciones laborales.

Asimismo debido a un estudio realizado por The Conference Board, indican que el
45% de los colaboradores de Estados Unidos se encuentran satisfechos en el area laboral
que desempefian, sin embargo, hace 26 afios el 61% de los colaboradores se encontraban
satisfechos. Es decir que la gran mayoria de personas no estdn contentos en las
organizaciones donde laboran y este indice va incrementandose cada dia, (Blog Tecol6co
24 de junio del, 2013).

Segun Castro (2013), en su investigacion sobre clima organizacional y desempefio
laboral, menciona que se debe realizar desafios entre los colaboradores para que se
esfuercen en desarrollar correctamente sus obligaciones, siendo sobresalientes, no solo
en su equipo de trabajo, sino dentro de toda la institucion, a través de ello es factible
obtener un buen clima organizacional y un buen desempefio laboral.

En tal sentido Chiavenato (2009) define que clima organizacional es uno de los
factores que influyen en la motivacion del individuo. Por eso clima organizacional es
favorable cuando satisface las necesidades personales de los colaboradores y mejora su
animo, sin embargo es desfavorable cuando produce frustracién porque no satisface esas

necesidades.
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Asimismo Hellrieger y Slocun (2009), definen al clima organizacional como el
conjunto de particularidades que pueden ser percibidos muy de cerca de una organizacion
particular y que puede ser inducido por la forma en que la organizacion interactta con sus
miembros y el ambiente.

Por su parte Chiavenato (2000), define al desempefio laboral como la conducta del
colaborador en busca de los objetivos fijados. Es decir, es la conducta existente tanto en
el orden profesional como en las relaciones interpersonales que se enfatizan en la atencion
integral de las entidades (pp. 260,261).

Por tanto, Duran (2015) menciona que el desempefio laboral es importante; porque
busca de una u otra manera utilizar al maximo las capacidades y destrezas que el
funcionario posee con la finalidad de adquirir la consecucion de logros y objetivos, ante
esto la administracion Puablica dia a dia trata de mejorar el ambiente en el que se
desarrollan sus recursos. Asimismo, Arbaiza (2010) menciona que las entidades deben
preocuparse a que sus empleados estén contentos y motivados, sino es probable que se
genere alta rotacion, ausentismo y un bajo nivel de desempefio. Por su parte Palaci (citado
por Pedraza, Amaya y Conde, 2010) “el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a las entidades de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a
cabo en un periodo de tiempo” (p.496).

La Municipalidad de Barranquita objeto de estudio, fue creado mediante ley
N°14008 de fecha 09 de febrero de 1962, por el congreso de la Republica siendo

presidente don Manuel Prado Ugarteche.
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Con respecto, al clima organizacional en la municipalidad de Barranquita, se observo
que el ambiente laboral no es lo éptimo. Es decir, los factores que existen para generar
un buen clima organizacional son limitados y poco contribuyen al buen desempefio de los
colaboradores debido a que no cuenta con los medios y ambientes necesarios para
trabajar.

Una vez manifestado todo lo relacionado a clima organizacional y desempefio
laboral, a continuacion se identifican los principales problemas:

En la municipalidad de Barranquita es preocupante la calidad de servicio brindado
porque no se prioriza sus necesidades importantes que aquejan al distrito como;
presupuestarias y técnicas que se tienen que comunicar, para ajustar la expectativa de los
usuarios.

Asimismo, se observa como las personas que laboran diariamente en la
municipalidad de Barranquita manifiestan constantemente incomodidad por los cambios
realizados internamente en la institucion en lo que respecta al incremento de rotacion de
personal, falta de reconocimiento de logros, falta de capacitacion constante al personal
todo esto hace que afecte la productividad y por ende el desempefio.

El nivel gerencial no se adapta facilmente a la tendencia de delegar responsabilidad
y tomar decisiones en bien de la entidad y poder realizar un trabajo eficiente.

La falta de conocimiento en cuanto a su puesto de trabajo que no ayuda a cumplir
con las metas para el desarrollo de nuevas gestiones del gobernante para el bien del

distrito
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1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017?

1.2.2 Problemas especificos

a.  ¢Existe relacion significativa entre clima organizacional y calidad de servicio de
los colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 20177

b.  ¢Existe relacion significativa entre clima organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017?

c.  ¢Existe relacion significativa entre clima organizacional y toma de decisiones de
los colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 20177

d.  ¢Existe relacion significativa entre clima organizacional y conocimiento de los

colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017?
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1.3 Justificacion

Esta investigacion nace a través de la realidad problematica existente sobre la
necesidad de poder evaluar el clima de la municipalidad de Barranquita que no es lo
Optimo; es decir los factores que existen para generar un buen clima organizacional son
limitados y poco contribuyen al buen desempefio de los colaboradores debido a que no
cuentan con los medios y ambientes necesarios para trabajar; producto de ello nacio el
tema de la presente investigacion el cual se centra en “clima organizacional y su relacién
con el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad de Barranquita,2017”.

Asimismo podemos mencionar que la presente investigacion tiene relevancia social,
del cual los beneficiarios directos de la investigacion realizada seran los colaboradores,
la propia institucion, las comunidades aledafias y otros de manera directa e indirectamente
ya que se estudiara clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la
institucion municipal para generar aumento de compromiso ante la organizacion y
contribuir con un clima de trabajo altamente motivador y con un desempefio 6ptimo.

Por otro lado, podemos decir que este trabajo contiene relevancia tedrica; donde se
vea el aporte a la ciencia que realizaremos con esta investigacion, conocer antecedentes
y resultados que puedan ser compartidos con profesionales, estudiantes que estén
interesados en la tematica sobre clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral.

Y finalmente contiene relevancia metodoldgica; la cual permite corroborar la eficacia
del cuestionario como un instrumento de recopilacion de informacion de primera mano

mediante andlisis estadistico de datos obtenidos.
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1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general
Determinar si existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

1.4.2 Obijetivos especificos

a.  Determinar si existe relacion entre clima organizacional y calidad de servicio de
los colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

b.  Determinar si existe relacion entre clima organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

c.  Determinar si existe relacion entre clima organizacional y toma de decisiones de
los colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

d.  Determinar si existe relacion entre clima organizacional y conocimiento de los

colaboradores de la  Municipalidad de Barranquita, 2017.
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CAPITULO Il
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION
2.1 Antecedentes de la investigacion

Gallegos y Arias (2014), en su tesis titulada “Relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector Privado”, tuvo como objetivo
analizar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en una
pequefia empresa del Per(. EI método que se desarrollé en esta investigacion es de tipo
correlacional con 45 trabajadores de una pequefia empresa privada y se aplico el perfil
organizacional de likert y la escala de satisfaccion. y los resultados indican que existen
relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero entre las dimensiones de
flexibilidad y reconocimiento en relacion con la satisfaccion laboral.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015), en su articulo “El clima organizacional y
la satisfaccion laboral: Un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion con los
trabajadores del instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas”, este trabajo
de investigacion tiene como objetivo principal dar mayor validez a los resultados
descriptivos que se han encontrado en estudios similares en otros paises y plantear un
modelo generalizable hacia otro tipo de organizaciones. Su metodologia utilizada fue el
tipo de investigacion cuantitativa rigurosa para la aplicacion de andlisis, componentes
principales y factoriales confirmatorios del constructo para verificar el modelo de medida
del instrumento. La muestra esta conformada de 130 personas por el personal médico,
paramédico y administrativo del hospital ecuatoriano, mostrando dicho trabajo su primer
constructo al clima organizacional con (53 variables) y segundo constructo satisfaccion

laboral con (23 variables).
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El resultado de este articulo corrobora y enriquece conclusiones obtenidas en
estudios previos sobre la relacion directa entre estos constructos a través del instrumento
de medicidn y de facil aplicacion dando una conclusién positiva donde se puede utilizarse
para disefiar estrategias que posibiliten una gestion mas eficiente del talento humano en
una organizacion.

Juarez (2012), en su tesis titulada “Clima organizacional y Satisfaccion Laboral”,
hace referencia la relacion que tienen estas variables ya indicadas en el colaborador del
Hospital General Regional del Instituto Mexicano de seguro social. El objetivo de este
articulo es ver la correlacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de salud y como método utilizado es el estudio observacional,
transversal, descriptivo analitico, en asistentes médicos, personal médico de enfermeria,
administracion y de servicios basicos, adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto
Mexicano del seguro social. La muestra estuvo conformada por 230 personas, donde
menciona que el 58.3% esta conformado por mujeres y el 41.7%, esta conformado por
hombres, ambas partes tienen una edad promedio de 35 afios. En dicha evaluacion se
efectuo la escala mixta de Likert — Thurstone. El anlisis estadistico se realizd con t de
student y coeficiente de correlacion de Pearson. Y como resultados tenemos que ambos
indices presentaron alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y mejorar el
clima organizacional.

Dasilva , Azevedo & Assis (2015), en su articulo “El clima organizacional en las
bibliotecas universitarias: estudio de las bibliotecas sectoriales de la Universidad Federal

de Perndambuco Biblios”.
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Asimismo tiene como objetivo investigar la percepcion del clima organizacional de
los colaboradores que trabajan en las bibliotecas de la Universidad Federal de
Pernambuco con relacion al liderazgo, comunicacion, motivacion y trabajo en equipo. El
método que utilizaron estos investigadores fue la encuesta, respondida por 40
colaboradores, de las cuales se dio la visualizacion de informacion sobre el clima
organizacional con experiencias en las bibliotecas del sector. El resultado de dicha
investigacion sobre clima organizacional es predominantemente satisfactorio en las
bibliotecas encuestadas, dejando demostrado que el didlogo con los profesionales
conduce a ejercer el trabajo de manera competente. Por lo que se dice que el clima
organizacional es de suma importancia que en conjunto tienen que conjugar con la
excelencia.

Bravo (2015), en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en un contexto
Post — Funcion de una empresa Industrial de Lima”, tiene como objetivo precisar el
sentido e intensidad de la relacion entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los empleados de una empresa industrial que ha atravesado por un proceso de
fusion. Para ello, se aplicaron las escalas de Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2000)
y de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 2005). Los resultados mostraron que existe
una asociacion positiva y directa entre percepcion favorable del clima organizacional y la
satisfaccion laboral (rs (173)=.51, p<0,01) en el grupo total. Como resultados tenemos
que no se encontraron diferencias estadisticamente significativa en relacion al afio de

ingreso.
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Segln Pérez y Rivera (2015), en su trabajo de investigacion para obtar el grado de
Magister en Gestion Empresarial “clima organizacional y satisfaccién Laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013,
tiene como objetivo principal determinar la relacién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral. EI método utilizado en el presente trabajo de investigacion es
descriptivo y correlacional. Y el resultado obtenido es que existe predominio del nivel
medio en un 57.9%, por lo cual un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion y que tiene una
vinculacidn causa — efecto positivo.

Carruitero y Riccer (2014), en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y
Satisfaccion Laboral en la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional la Libertad
—2014”, dicho trabajo tiene como objetivo determinar la relacion existente entre ambas
variables y proponer un plan de mejora que favorezca al clima organizacional. EI método
utilizado en este trabajo de investigacion es de tipo transaccional, transversal y
correlacional ya que el estudio busca nuevos conocimientos o campos de investigacion,
en tal sentido se selecciond una muestra de 17 colaboradores que representan la totalidad
de la poblacion, lo cual se aplicé una encuesta estructurada teniendo como primera
variable clima organizacional conteniendo 31 items divididos en cuatro dimensiones con
un total de 124 puntos y la segunda variable corresponde a la satisfaccion laboral
conteniendo 23 items divididos en cinco dimensiones con 92 puntos.

El resultado de la investigacion determino que existe relacion estadistica entre clima
organizacional y satisfaccion laboral la cual indica que existe una vinculacion causa-

efecto positivo.
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Montoya (2016), en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion
del desempeiio del personal en una empresa de servicios turisticos: caso PTS Perti 2015”.
Dicho estudio tiene como objetivo aportar conocimiento en la bdsqueda de la relacion
entre las variables ya mencionadas y como método de estudio de dicha investigacion es
transversal-correlacional. Se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos de medicion)
y cualitativas (un focus group) con el total de los trabajadores de la empresa de servicios
turisticos PTS Perd, para medir el clima organizacional se utilizé el instrumento OCQ
(Organizacional climate Questionnaire) de Litwin y Stringer, creado en 1968, el cual
posee 50 items y mide nueve dimensiones. Para medir el desempefio laboral se
confecciond un cuestionario, el cual posee 21 items y mide 6 dimensiones.

Como resultado la investigacion muestra una relacion directa entre las nueve
dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral y con algunas de sus

dimensiones.
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2.2 Marco historico

Las empresas hoy en dia tienen poco que ver con el del siglo XVII, en ese entonces
no habia grandes fabricas ni socios capitalistas en la cual fundamentalmente se realizaban
las actividades econdmicas por medio de mercaderes, todo esto cambia con el tiempo y
surgen empresas especializadas en vender algo concreto, empiezan a aparecer los bancos,
los seguros, los servicios de transporte, sin embargo a finales del siglo XIX las personas
pasaron a ser un elemento importante dentro de las organizaciones, esto ocasiond una
serie de avances tecnoldgicos completamente nuevos que revolucionan la actividad
econdmica. Las grandes empresas ven la necesidad de emplear nuevas formas de
direccidn, organizacion y de racionalizacion de recursos para comprender las teorias de
la organizacion. Muchas de las teorias salen como evolucion y se complementan con otras
como la de Taylor que sustenta que s6lo se podia estudiar la administracion cientifica y
las actuaciones de las personas dentro de las organizaciones, en ello se pretendia
segmentar las tareas en operaciones mas sencilla estudiando como se podia mejorar los
tiempos y movimientos de las personas. Segun Taylor afirma que las personas solo estan
motivadas por cuestiones economicas en el sentido de obtener mas salario, esta vision
olvida que las personas tienen otros tipos de motivacion que se puede seguir y que dan
resultados.

Sin embargo no hay una mejor manera de organizar, porque son estructuras distintas

y no es posible determinar un Unico modelo de organizacion (Estrada, 2012).
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2.3 Marco tedrico

Son muchos los conceptos sobre clima organizacional y desempefio laboral,
trataremos las que hemos considerado més relevante.
2.3.1 Variable predictora: clima organizacional

El clima organizacional es el componente que determina el comportamiento de un
grupo de personas y que a la vez tiene como resultado la interaccion, productividad,
efectividad y satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

El clima organizacional esta estrechamente ligado al grado de motivacién de las
personas: en cuanto mayor motivados estén las personas el clima mejora, (Chiavenato,
2009). Asimismo, Dessler (citado por Garcia, 2009) asume que el clima cumple funcion
de ser un vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento de los
colaboradores. Ademas, el clima organizacional se constituye en la suma de las
caracteristicas experimentadas por los miembros de la organizacion que influye
poderosamente en su comportamiento. Por Gltimo, el clima organizacional, segun Pelaes
(2010) se refiere a las percepciones compartidas por los colaboradores respecto al trabajo,
al ambiente fisico en que se desarrollan las actividades laborales, las relaciones
interpersonales que tienen en el entorno y las diversas relaciones formales que afectan
dicho trabajo.

Segun Méndez (2006), se refiere al ambiente organizacional como unico y que se
puede observar al individuo de acuerdo a su contexto, desarrollo de su interrelacion social
y estructura donde se expresa variables como, liderazgo, motivacién, toma de decisiones,
interrelacion y cooperacion para evaluar la conducta,satisfaccion y nivel de eficacia del

colaborador .

32



Anzola ( citado por Morales,2013), opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los colaboradores
diferenciando una organizacion de la otra.

Chiavenato (2000), describe que clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional interno existente entre los miembros de la organizacion el cual
esta ligado al grado de motivacion de los colaboradores, (p.84).

Goncalves (1997), describe al clima organizacional como la expresion personal de la
percepcion que los colaboradores y directivos tienen de la organizacion a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Asimismo si una institucion publica valora su clima organizacional y hace que esta
se fortalezca o mejore, se lograra grandes beneficios ya que los colaboradores tendran
ideas innovadoras y creativas para solucionar los problemas que se presentan para ayudar
a los demas a fomentar la unidad y el trabajo en equipo para el crecimiento y desarrollo
de la entidad.

El concepto que mas se adecua a la realidad de este trabajo de investigacion es la de
Palma (2004), define al clima organizacional como la percepcion vinculada al ambiente
de trabajo que orienta acciones preventivas para optimizar y fortalecer el funcionamiento

de procesos y resultados organizacionales.
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2.3.2 Importancia del clima organizacional
Es importante el clima organizacional, debido a que nos refleja valores, actitudes y
creencias de los miembros, que a su vez es primordial para un administrador el ser capaz
de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones: (citado por
Véasquez y Guadarrama,2001).
a.  Evaluar las fuentes de conflictos, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
b. Iniciary sostener un cambio que muestre al jefe el factor peculiar acerca de cémo
gestionar las actividades.
c.  Seguirel desarrollo de su organizacidny prever los problemas que pueda sugerir.
Por lo tanto un administrador logra ejecutar un control eficiente sobre la
determinacidn del clima internamente de su organizacion.
2.3.3 Dimensiones del clima organizacional
Segun la Psicologa Palma (2004), menciona 5 dimensiones que facilitaran las tareas
en las instituciones:
2.3.3.1 Autorrealizacion
Es la percepcion del colaborador con respecto a las posibilidades del medio ambiente
laboral; donde favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a las actividades
del colaborador y con respectiva de futuro (Palma, 2004).
2.3.3.2 Involucramiento laboral
Es la identificacion de los valores organizacionales y el compromiso para el

cumplimiento y desarrollo de la institucion (Palma, 2004).
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2.3.3.3 Supervision

Son apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores dentro de la
actividad, en relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio cotidiano (Palma, 2004).
2.3.3.4 Comunicacién

Segln Palma (2004), es la fluidez, claridad, coherencia y precision de la informacién
pertinente al funcionamiento interno de la institucion publica como la atencion del usuario
y clientes de la misma.
2.3.3.5 Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucion publica provee de elementos materiales,
econdmicos necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas (Palma, 2004).
2.3.4 Teorias sobre clima organizacional

Existen cinco tipos de teorias sobre el clima organizacional que los clasifica. Robbins
y Judge (2009), de la siguiente manera:
2.3.4.1 Teorias de las relaciones humanas

Trata sobre las interacciones sobre el analisis de las organizaciones, donde iniciaron
estudios sobre una corriente de gestion en la que se consideraban aspectos relativos a
actitudes y motivacion de los individuos, asi como las relaciones entre colaborador y
jefe.

Este estudio nos permite comprender el complejo mundo de las relaciones
interpersonales que se dan en la organizacion y que intervienen positiva y negativamente

en el desemperio de la organizacion.
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2.3.4.2 Teoria neo humana relacionista

Esta teoria habla sobre la amplia importancia del factor humano dentro de todos los
organismos sociales.

Define Guisar (2004) a la teoria neo humana relacionista como una transformacion
de las fuerzas que defiende el comportamiento de un sistema estable y se divide en dos:
fuerzas impulsoras, son abiertas al cambio y las fuerzas limitantes, son las que desean
mantener el statu quo.
2.3.4.3 Teoria de los sistemas

Es una herramienta de ayuda a las organizaciones a acoplarse a los cambios que se
presentan en el medio. Por lo tanto se considera que por naturaleza todo sistema abierto
es adaptable y por consiguiente se reacopla constantemente a estimulos ambientales y se
encuentra inmerso en una organizacion.

Esta teoria aporta al estudio en la interaccion de la organizacion con su ambiente a
través de los bienes o servicios que presta; el clima organizacional influye de forma
positiva 0 negativa dentro de la institucion. El entorno proporciona de personal y
materiales a la organizacion para el buen desarrollo de las actividades.
2.3.4.4 Teoria moderna de la organizacion

Esta teoria maneja un punto de vista dindmico en las organizaciones porque existe
aproximacion a los sistemas, donde se trabajo para satisfacer las necesidades de la teoria
organizacional.

Este modelo considera que un sistema organizacional se compone de cinco partes:

a. Individuo: trae consigo sus propias habilidades, actitudes y personalidades a la

organizacion que influye en lo que espera conseguir por participar en el sistema.
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Organizacion formal: conjunto de personas interrelacionados con el trabajo y
que se establecen en la estructura del sistema de la organizacion.

Grupos pequefios: indican el trabajo de forma conjunta y que facilita adaptacion
en el ser humano dentro del sistema.

Estatus y roles: las diferencias de estatus y roles que existen entre los distintos
puestos de una organizacion, describe la conducta de los individuos dentro de la
organizacion.

Mareco fisico: es el ambiente externo y al nivel de tecnologia con que cuenta la

organizacion.

2.3.4.5 Teoria del clima organizacional de Likert

Guisar (2004), propone una de las teorias en las que establece el comportamiento de

los colaboradores y que depende directamente del procedimiento administrativo y las

condiciones organizacionales que se perciben. Asimismo es viable porgue existen cuatro

factores principales que influyen en la percepcion de cada individuo sobre clima dentro

de una organizacion; estos factores se definen como:

a.

Los parametros ligados al contexto; tecnologia, infraestructura misma del sistema
institucional.

La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi como
el salario que percibe.

Los factores personales tales como la personalidad, actitudes, pensamientos,
sentimientos y comportamientos.

La percepcidn que tienen los colaboradores y los superiores sobre el clima de la

organizacion.
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2.3.5 Tipos de clima organizacional

Likert (1967), define cuatro tipos de clima vinculados al tipo de direccion, liderazgo
y estilo de trabajo en grupo.
Tabla 1

Tipos de clima organizacional segun el liderazgo

1. Clima de tipo autoritario
1.1. Sistema I. ) ) L ) )
Autoritario En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus
explotador colaboradores, donde la mayor parte de las decisiones se toman
en la cima de la organizacion. Los colaboradores tienden a
trabajar dentro de una atmdsfera de miedo, castigos y amenazas.
1.2. Sistema Il.

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus colaboradores, como la de un
amo con su siervo. Donde la mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de clima la direccion juega mucho con
las necesidades sociales de sus colaboradores.

Autoritarismo
paternalista

2.Clima de tipo participativo

2.1. Sistema I1l. La direccion que evoluciona dentro de un clima consultivo tiene
Consultivo confianza en sus colaboradores. La politica y las decisiones se
toman en la cima pero se permite a los empleados que tomen
decisiones més especificas en los niveles inferiores. Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la

administracion se da bajo la forma de alcanzar los objetivos.

2.2. Sistema IV.  La direccion tiene plena confianza en los colaboradores, la toma
Participativoen  de decisiones busca la incorporacion de una comunicacion de
grupo. calidad que fluya de forma vertical y horizontal.

Fuente: Likert (1967)

Los tipos | y 1l corresponde a un clima cerrado, donde persiste un orden estricto, por
lo que el clima es negativo; por otro lado los sistemas Il y IV corresponde a un clima
abierto, con una estructura flexible que crea un clima positivo dentro de la organizacién

(p. 166).
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2.3.6 Caracteristicas de clima organizacional

El clima organizacional describe caracteristicas que se identifican y gracias a los
cuales se puede entender el rol importante que juega en las organizaciones, en base a esto,
dichos autores tratan de precisar a partir de sus perspectivas.

Ferndndez (citado por Armengol, 2001), describe al clima como el caracter global,
entendido este como el ambiente o entorno del centro laboral en su totalidad. Asimismo
se sostiene que el clima es un concepto complejo determinado por la infraestructura de la
institucion, las diferentes caracteristicas de las personas y las relaciones entre ambas. Se
menciona que el clima es dindmico y que puede ser relativamente estable por un
determinado tiempo, luego puede verse alterado.

Por su parte, Mullins (citado en Furnham, 2001), menciona que un clima
organizacional sano se caracteriza porque enlaza los objetivos de la institucion con los
personales, la existencia de liderazgo adecuado para situaciones especificas de trabajo,
consideracion, confianza, el apoyo mutuo, proporcionando énfasis al disefio y la calidad
de vida del colaborador facilitando sistemas equitativos de recompensa y oportunidades
para el desarrollo personal.

2.3.7 Elementos de clima organizacional

Ruiz (2007), menciona tres elementos importantes que aparecen relacionados con el
concepto de clima organizacional (p.141).

a. Sumultidimensionalidad: tiene que ver con la determinacion de los elementos, las
fuerzas que establecen al clima como algo concreto de una organizacion.
b. Su influencia: es intensa en el comportamiento individual de cada persona dentro

de la organizacion, frente a las alternativas y constricciones del entorno exterior.
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c. Su fragmentariedad: el clima de una organizacion puede sub dividirse, como el
atmosférico en diversos micros climas correspondiente a los diferentes
departamentos, niveles o grupos sociales existentes en ella.

2.3.8  ¢Qué es desempefio?

Segln Bittel (2000), desempefio es la expectativa del colaborador por el trabajo,
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tal el desempefio se vincula con las
habilidades, conocimientos y actitudes que apoyan las acciones del colaborador, en pro
de fortalecer los objetivos de la institucion.

Segun la real academia espafiola el desempefio se refiere a actuar,trabajar,dedicarse
a una actividad, lo cual nos da una idea basica; pero que requiere una elaboracion
conceptual méas amplia para el &mbito de la gestion publica.

Asimismo en la entidad publica , implica proceder a dedicarse a las responsabilidades
gerenciales, entonces el desempefio involucra los aspectos organizacionales y su relacion
con el entorno como lo describe (Hernandez,2002). “Desempeiio implica la consideracion
de un proceso organizacional, dinamico en el tiempo y refleja modificaciones del entorno
organizativo de las estructuras de poder y los objetivos”.

2.3.9 Desempefio laboral

El desempefio laboral es la conducta real del personal tanto en el orden profesional y
técnico como en las relaciones interpersonales que se crean entorno a las habilidades,
destrezas, actitudes y valores desarrollados a través de los procesos educacionales y la
experiencia laboral para la idetificacion y solucion de los problemas que se enfrentan en

el desemperfio de una area determinada de trabajo.
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Chiavenato (2002), define al desempefio laboral como el comportamiento del
colaborador en la busqueda de los objetivos fijados, asimismo se constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados, (p.359).

Stoner (1994), menciona que desempefio laboral es la manera como los
colaboradores trabajan para alcanzar las metas comunes, sujeto a las reglas establecidas
por la institucién u organizacion, ( p.510).

Drucker (2002), define al desempefio laboral como el cumplimiento de los deberes,
tareas de parte de los colaboradores segun sus competencias y de acuerdo a los cargos
asignados (p.75).

Desempefio laboral son aquellas “acciones o comportamientos observados en los
colaboradores que son relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden ser
medidos en terminos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a
la empresa” (Peréz,2009,p.4).

Por tal el desempefio laboral tiene como fin desarrollar las capacidades del personal,
potenciar las fortalezas para que aborden mayores desafios.

2.3.10 Importancia del desempefio laboral

Robbins (2004), afirma que el factor motivacional juega un papel fundamental en el
desempefio laboral, puesto que las personas para aumentar al maximo su motivacion
tienen que percibir que su esfuerzo en el trabajo les traiga una evaluacion favorable la que

a su vez trae las recompensas que aprecian por su comprometido trabajo.

41



Para Pedraza, Glenys y Mayrene (2010), menciona que el desempefio laboral
consituye un elemento fundamental para cualquier organizacion, por lo que se debe
prestar atencion dentro del proceso de administracion. EI desempefio provee de beneficios
a la institucién y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de los
colaboradores en procura de garantizar el alcance de los objetivos institucionales.

Segln (Blog de Work Meter,2012), menciona que desempefio laboral es importante
por que ayuda a que los colaboradores sepan cuéles son sus funciones o tareas especificas,
los procedimientos, politicas que se deben respetar y los objetivos que deben cumplir. El
desempefio laboral debe ser motivado constantemente para ello se debe utilizar técnicas
como pueden ser delegados a una mayor autoridad; darle mayor responsabilidad,
recompensar logros obtenidos y brindar un buen clima organizacional.

2.3.11 Dimensiones del desempeiio

De Hernandez (citado por Farfan,2016), menciona cuatro dimensiones que
repercuten en el desempefio laboral y que son adecuadas a las condiciones del contexto
donde tendra lugar la investigacion.
2.3.11.1 Calidad de servicio

Para Alles (2011). “Calidad de servicio es el conjunto de caracteristicas de un
producto o servicio que permiten determinar su valor”, (p.71).

Jaworski & Rayport (citado por Cornejo,2012), mencionan que el servicio es
cualquier espacio donde una empresa busca gestionar una relacion sea a través de

individuos, tecnologia o una buena condicién de ambas.
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La calidad de servicio es percibido de manera diferente segun el usuario del mismo
y que cambia a medida que se va conociendo mejor el nivel de vida. Las exigencias en
cuanto a calidad aumentan con la finalidad de esperar y desear lo mejor (Horovitz, 1991).
2.3.11.2 Productividad

Para Vanegas (2001), la productividad es el resultado que se obtiene del esfuerzo y
la calidad de trabajo de los colaboradores para determinar su efecto es necesario no sélo
tomar en consideracién el impacto econémico, sino la trascendencia en las condiciones
de la vida de su personal y del publico en general.

La productividad es el acto mas valioso de la institucién publica en el capital humano,
pero especificamente los colaboradores que utilizan su conocimiento, experiencia en el
cambio, innovacidn, la calidad de trabajo; lo cual conlleva a un incremento de la
productividad de la institucion (Van der, 2005). Porque en ello esté el futuro y desarrollo
de la institucion que se debe considerar como un activo, para el cual se debe ver resultados
y no un estipendio.
2.3.11.2.1 Factor humano elemento clave en la productividad

Sefiala Quiroa (2014), que una institucion desea que el personal desempefie un
trabajo con altos niveles de calidad y se incremente considerablemente la productividad,
es vital que aprendan a administrar los recursos que se tienen para lograrlo. Cada vez nos
convencemos de la necesidad de que los gerentes deben prestar mas atencion a formar,
motivar al factor humano con el fin de que puedan desempefiar bien sus funciones en pro
de una productividad que garantice satisfaccion y que permita usar al talento humano de

una manera adecuada.
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2.3.11.3 Toma de decisiones

Benavides (2004), afirma que toma de decisiones tiene varias alternativas para
solucionar problemas o quejas para aprovechar las oportunidades que se presentan dentro
de la institucion.

Para Bedin,Dasilva,De Oliveira & Rover (citado por Rodriguez,2014), define a la
toma de decisiones como la forma en que los individuos ejecutan cuando hay una accién
de decisidn, es decir se debe tener en consideracion el andlisis de las informaciones luego
de su asociacion con el ambiente en el que el individuo esta inserto.

Para Rosembery (1994), “toma de decisiones es la eleccion de una accion realizada
por un directivo, en la cual la decision se convierte en politica de direccion” (p.417).
2.3.11.4 Conocimiento

Es el proceso del cual la realidad refleja en el pensamiento humano, con el Unico fin
de alcanzar la verdad objetiva, por donde el hombre adquiere saber.

Por tal Bou y Segarra (2005), define al conocimiento como un activo intangible que
forma parte de distintos elementos de la institucion y puede adoptar distintas formas.Este
activo se puede someter a diversas actividades de gestion y que puede convertirse en un
activo estratégico de la institucion para su mejor desarrollo.

2.3.12 Teoria del clima organizacional y su relacion con el desempefio

Peréz y Marroquin (2011), expresan que el clima organizacional debe ser un enlace
para el buen desempefio de la institucion y las personas que se encuentran dentro de ella,
puede ser un factor de distincion en el comportamiento de quienes la integran; es la
expresion personal que los colaboradores y directivos tienen acerca de la institucion a la

que pertenecen y que incide directamente en el desempefio.
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El clima organizacional es la expresion y la percepcion de los colaboradores y
directivos a la que pertenecen directamente en el desempefio de la organizacion. Pues los
colaboradores no pueden trabajar en el vacio, las personas llevan consigo cada dia
propuestas preconcebidas sobre si misma quiénes son que se merecen y qué son capaces
de realizar. Por tal diversos factores relacionados con el trabajo, la estructura
organizacional, opinion de grupo de trabajo y puesto que el desempefio de un colaborador
no solo estd gobernado por su andlisis, sino sobre la percepcion del clima en la que se
desempefia.

Basados en los estudios realizados por Jiménez (2011), se puede describir que el
clima organizacional de manera genérica lo identifica como el ambiente que se vive en
la entidad publica en un momento determinado en la cual puede resultar favorable o
desfavorable trabajar, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion las
que pueden ser de orden interno o externo que influye en su comportamiento.

Fiallo, Alvarado y Soto (2015), los colaboradores que trabajan en una organizacion
con un nivel de clima alto logran excelentes niveles de desempefio y que este ayude a
mejorar la productividad y eficiencia del colaborador en la utilizacién de los recursos y

materiales para cumplir con los objetivos.
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2.4 Marco conceptual

Se puntualizan algunos términos que son utilizados en esta investigacion, la cual
permiten la facil comprension del lector frente a los temas descritos.
2.4.1 Clima organizacional

Chiavenato (2006), define que “clima organizacional es la calidad o propiedad del
ambiente organizacional que observan los colaboradores y que a la vez influye en su
conducta”, (p.468).
2.4.2 Autorrealizacion

Se refiere al deseo de satisfacer el potencial mas alto y propio de cada individuo. Por
tal en este nivel el ser humano que no aprovecha a plenitud sus talentos y capacidades
estara descontento o intranquilo (Maslow, 1908).
2.4.3 Involucramiento laboral

Segun Stanfford y Bank (1980), define al involucramiento como el grado en que una
persona quiere tomar parte en las actividades de la organizacion para el cual trabaja, asi
mismo incluye el factor personal es decir el interés por participar y la importancia de la
satisfaccion por querer realizarlo.
2.4.4  Supervision

Hernandez (2010), define que la supervision es la actividad encargada de apoyar,
vigilar, observar, identificar y analizar el registro de todas y cada una de las actividades
que se realiza dentro de una area de trabajo especifico, de tal manera que se realice de

forma satisfactoria.
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2.4.5 Comunicacion

Es el proceso mediante el cual el emisor y receptor establece una conexion en un
momento y espacio determinado para transmitir, intercambiar o compartir ideas o
informacion que son comprensibles para ambos. También la comunicacion significa la
capacidad de entregar y recibir informacién que contribuya a la inclusién laboral, al
mejoramiento del desempefio y al desarrollo de las relaciones armoniosas (Thompson,
2008).
2.4.6 Condiciones laborales

Para Castillo y Viena (1998), las condiciones laborales son todo aquello que gira en
torno al trabajo desde la perspectiva de cdmo repercute el trabajo en las personas. Por lo
cual las condiciones de trabajo no sélo se refieren a la seguridad, higiene, aspectos fisicos,
sino también determinan los aspectos psiquicos.
2.4.7 Desempefio

Segun Coulter (2010). Desempefio es el resultado final de una actividad que se lleva
a cabo con responsabilidad y eficiencia, (p.403).
2.4.8 Desempefio laboral

Es un beneficio profesional que muestra el individuo al ejecutar sus actividades que
exige su cargo dentro de la institucion u organizacién en la cual labora y manifiesta su
habilidad (EcuRed, 2017).
2.4.9 Municipalidad

Segun el diccionario espafiol de Oxford living (2017), define a la municipalidad que
es una corporacion o grupo de personas integrada por un alcalde y varios regidores que

se encargan de administrar y gobernar.
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2.4.10 Encuesta

Es una técnica o método de recoleccion de informacion, donde se interroga de manera
verbal o escrita a un grupo de individuos con el Unico fin de obtener informacion necesaria
para una investigacion en especial (Crece negocios, 2015).
2.5 Cosmovision Biblica Filosofica

Este trabajo de investigacion tiene como fuente principal la Biblia, autores
reconocidos y libros de profecia siendo un ente principal la sefiora Helen Harmon de
White. A continuacion mencionaremos citas biblicas y parrafos de autores que mencionan
sobre un principio basico de la administracion que es la organizacion y desempefio.
2.5.1 Cosmovision Biblica

Reina Valera (1960), menciona en el libro de éxodo capitulo 18 versiculo 21 al 22:
los consejos sobre Jetro, suegro de Moisés, quien notando las dificultades de su yerno
para atender al pueblo y juzgar en sus problemas después de esperar al lider todo el dia
en una fila para conocer sus decisiones sobre cada caso dijo a Moisés; lo que haces no
esta bien. Sin duda desfalleceras y también este pueblo que esta contigo, pues esta mision
es muy pesado para ti no puedes hacer todo solo. “Yo te aconsejare y que Dios sea
contigo. Tu sé el representante del pueblo ante Dios. Lleva a Dios sus causas, enséfiales
los mandamientos, las leyes y hazles saber el camino que debe andar y la obra que deben
hacer. Busca entre el pueblo hombres capaces y designalos jefes de mil, cien, cincuenta
y de diez para que juzguen a este pueblo en todo momento y toda causa grave te la traeran
a ti, pero sin embargo toda causa pequefia la juzgaran ellos mismos, asi sera mas facil

para ti y ellos llevaran la carga contigo”, (p.49).
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Este texto nos ensefia sobre la eleccion de sus lideres y como deberia organizarse
para cumplir sus objetivos para la buena vivencia del grupo social y eso incluye la buena
eleccion de sus co-lideres y el ambiente laboral era indispensable para desempefiar sus
roles de manera eficiente.

Reina Valera (1960). Menciona en el libro de Eclesiastes capitulo 4 versiculo 6: “més
vale un pufio lleno con descanso que ambos pufios llenos con trabajo y afliccion de
espiritu”, (p.640).

De acuerdo con este texto biblico indica que el trabajar mucho y el éxito en una
organizacion y para el ser humano, provoca la envidia de unos contra otros.

Por otro lado, Reina Valera (1960), menciona en el libro de Mateo capitulo 25
versiculo 16 al 17, sobre la parabola del dinero en la cual un hombre que iba a viajar llamé
a sus tres empleados, donde les dijo que cuidaran de su dinero del cual €l los dio de
acuerdo a sus capacidades y este texto se plasmo de esta manera: tres personas recibieron
la misma cantidad de talento, con el Unico proposito de que la utilizardn de manera
adecuada a esos talentos. Pero al momento de dar a conocer los resultados las dos
primeras partes manifestaron que realizaron negocios en donde ganaron mas talentos, sin
embargo la ultima persona no realizé ningun talento y como idea; penso en guardarlo.

Este texto menciona sobre el rendimiento laboral que se efectlia en los colaboradores
en cuanto se refiere a la tarea que se les asigna diariamente en las empresas para las que
trabajan y poder cumplir sus funciones que se exige para incrementar la productividad y

obviamente generar mayor incremento en cuanto se refiere a la economia.

49



2.5.2 Cosmovision filoséfica

White (1989), afirma que se requiere de una reorganizacion que no solamente
capacite a quienes estan en diferentes secciones del gran campo de cosecha, sino también
a llevar a cabo las responsabilidades de la labor en particular donde se promueva el
progreso de las personas.

White (1998), menciona que el individuo tiene que esforzarse mas que otros en sus
actividades de manera humilde, es cierto que no todos cuentan con las mismas facultades
y tampoco ocupan los mismos puestos y responsabilidades, pero sin embargo el
desempefio siempre debe ser con fidelidad, responsabilidad y celo como para Dios y no
para los hombres.

Segun White (1903). “El mundo de hoy necesita hombres que no se vendan y que
sean firmes en su decision de trabajo, ni se compren, hombres que sean sinceros y
honrados, hombres que no teman dar al pecado el nombre que le corresponde; hombres
cuya conciencia sean tan leal, hombres que se mantengan de parte de la justicia aunque
se desplomen los cielos” (p.53).

Este texto indica que es obligatorio persuadir en los jovenes la verdad; de que
nuestros dones no nos pertenecen. Ya que la fuerza, tiempo, inteligencia son tesoros
prestados en cada individuo y que pertenecen solamente a Dios; por ello todo individuo
deberia decidir darle el uso méas adecuado de sus habilidades para rendir frutos, un
colaborador cuyo trabajo tiene que generar utilidades y una luz para enfocar la oscuridad
del mundo. Por lo tanto el individuo tiene una tarea que hacer para la honra de Dios y

beneficio de la humanidad.
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Como bien sabemos el clima organizacional hace parte de la productividad y que
depende del individuo que labora en ello; para que exista éxito en el desarrollo tanto para

la institucidn, personal y su comunidad misma.
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2.6 Hipotesis de la investigacion
2.6.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Barranquita,2017.

2.6.2 Hipotesis especifica

a.  Existe relacién significativa entre clima organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita,2017.

b.  Existe relacion significativa entre clima organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

c.  Existe relacion significativa entre clima organizacional y toma de decisiones de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

d.  Existe relacion significativa entre clima organizacional y conocimiento de los

colaboradores de la Municipalidad de Barranquita,2017.
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2.7 Variable de estudio
2.7.1 Variable predictora: Clima organizacional

Es la apreciacion del individuo con afinidad a su ambiente y en funcion a elementos
relacionados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento, en la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con el trabajo en
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan la actividad
(Palma, 2004).

Tabla 2. Variable de estudio: clima organizacional

Variable Dimensiones
Autorrealizacion
Involucramiento laboral
Clima organizacional Supervision
Comunicacién
Condiciones laborales

Fuente: elaboracion propia
2.7.2 Variable de criterio: Desempefio laboral

Es el comportamiento del colaborador en la bdsqueda de los objetivos fijados
(Chiavenato, 2002).

Tabla 3.Variable de estudio: desempefio laboral

Variable Dimensiones
Calidad de servicio
Productividad
Toma de decisiones
Conocimiento

Desempefio laboral

Fuente: elaboracion propia

53



2.7.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 4. Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores items Categoria . Fuente ‘?"? Instrumento
informacion
Variable 1 Indicador 1 Existen oportunidades Colaboradores de  El instrumento Clima
Clima Oportunidad de  de progresar en la 1= la Municipalidad organizacional es tomado
organizacional progreso institucion. Siempre Distrital de de un estudio realizado en
Barranquita Lima-Peru por Sonia
Mi jefe se interesa por el Palma Carrillo (2004),
Indicador 2 Interés éxito de sus 2= adaptado del cuestionario
por el éxito colaboradores. Mucho “CL - SPC”
Indicador 3 Participéd  activamente
Dimension 1 Participacion de  definiendo los objetivos 3 =
Autorrealizacién objetivos y las acciones de la Regular
empresa.
Indicador 4 En a institucion se
Valoracionde  valora los altos niveles 4 = Poco
desempefio de desempefio
Indicador 5 El J_efg exprTsa
Reconocimiento de reconocimiento POF 105 5 — Nunca
logros logros y actividades

realizadas.
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Dimensién 2
Involucramiento
laboral

Indicador 1
Compromiso con el
éxito

Indicador 2
Nivel de logro

Indicador 3
Consideracion por el
éxito
Indicador 4
Preocupacion por la
organizacion

Indicador 5
Mejoramiento de
tareas

Se promueve la
generacion de ideas
creativas e innovadoras.

La institucién promueve
capacitacion para sus
colaboradores.

La institucion promueve
el desarrollo del
personal.

Me siento
comprometido con el
éxito de la institucion.

Cada colaborador
asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

Considero que soy un
factor clave en la
institucion.

Me preocupo por el
desarrollo de la
institucion.

Cumple con las tareas
diarias en el trabajo

55



Indicador 1
Apoyo de
supervision

Indicador 2
Mejoramiento de

Dimensién ,
ension 3 métodos

Supervision

Indicador 3
Preparacion

Indicador 4
Evaluacion

Usted cumple con
brindar buen servicio al
usuario dentro de la
institucion.

Considero  que las
actividades (tareas) de
la  institucion  son
motivadoras.

El encargado de
supervision brinda
apoyo para superar los
obstaculos  que  se
presentan.

En la institucion se
mejoran continuamente
los métodos de trabajo

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar
el trabajo.

La evaluacién que se
realiza en el trabajo
ayuda a mejorar la tarea.
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Dimensién 4
Comunicacion

Indicador 5
Responsabilidades
definidas

Indicador 1
Promover
comunicacioén

Indicador 2
Comunicacion con
el jefe

Indicador 3
Canales de
comunicacion

Indicador 4
Comunicacion de
opiniones

Las responsabilidades
del puesto de trabajo
estan claramente
definidas.

Existe un trato justo y
cordial en la institucion.

La institucion fomenta y
promueve la
comunicacion interna

Es posible la
comunicacion con
personas de  mayor
jerarquia.

Existen suficientes
canales de
comunicacion dentro de
la institucion.

Se realizan reuniones
para dar opiniones sobre
la institucion.

En los grupos de trabajo
existe una relacién
armoniosa.
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Indicador 1
Tecnologia
Dimensién 5
Condiciones
laborales Indicador 2

Cooperacion laboral

El trabajo dentro de la
institucion se realiza en
funcién a planes
establecidos.

Cuenta con acceso a la
informacién necesaria
para cumplir con el
trabajo.

Existe apoyo entre el
personal de las diversas
oficinas.

En la institucion se
afrontan y superan los
obstaculos.

Se dispone de
tecnologia que facilite el
trabajo.

Los compafieros de
trabajo cooperan entre si
dentro de la institucion.
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Variable 2
Desemperio
Laboral

Dimensién 1
Calidad de
servicio

Indicador 3
Herramientas
laborales

Indicador 4
Remuneracion
equitativa

Indicador 5
Oportunidad

Indicador 1
Calidad de servicio

Cuenta con los equipos
y herramientas
necesarias, para el
cumplimiento de sus
tareas.

La remuneraciéon esta
acorde al desempefio de
los logros.

Cuenta con la
oportunidad de realizar
el trabajo de manera
adecuada.

Tiene la oportunidad de
tomar decisiones en
tarea de su
responsabilidad.

Los objetivos de trabajo
son retadores.

En la instituciéon existe
buena administracion de
los recursos.

Considero eficiente la
calidad de servicio
brindado al usuario.
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Dimensién 2
Productividad

Indicador 2
Satisfaccion al
usuario

Indicador 3
Trabajo en equipo

Indicador 4
Buena atencion

Indicador 1
Responsabilidad

Tengo presente que la
satisfaccion de las
personas en el trabajo
depende de mi.

Trabajo en equipo para
obtener mejores
resultados.

Brindo al usuario una
atencion  rapida vy
eficiente.

Atiendo
respetuosamente a los
usuarios de los servicios
de la entidad.
Transformo las quejas
en oportunidades para
aprender y mejorar.

Fomento la
participacion ciudadana
para recoger la opinién
sobre la calidad del
servicio.

Cumplo con mis
horarios de trabajo.
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Indicador 2
Cumplimiento de
objetivos

Indicador 3
Bases de datos

Indicador 4
Retroalimentacion

Indicador 5
Compromiso

Cumplo con las tareas
que me permitan lograr
con los  objetivos
planteados.

Demuestro  resultados
eficientes al  nivel
solicitado por la
institucion.

Se realiza la
retroalimentacion  con
respecto a las tareas o
actividades realizadas
en la institucion.

Me involucro en el
trabajo de la institucion.

Alcanzo los objetivos
personales y de mi area
de trabajo.

Promuevo el cuidado de
la estructura y
materiales de mi area de
trabajo.
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Indicador 1
Alternativas de
solucion

Indicador 2
Decisiones y
responsabilidades

Indicador 3
Programacion de
recursos
Dimension 3
Toma de
decisiones

Trabajo tiempo extra

para  alcanzar los
objetivos planteados en
la institucion.

Reporto a un

colaborador que no
cumple con sus tareas.

Decido y asumo la
responsabilidad de mis
acciones.

Realizo programaciones
de los recursos
utilizados en el area de
mi trabajo.

Resuelvo los problemas
presentados en mi area
de trabajo.

Me proporcionan lo que
solicito para facilitarme
el trabajo.

Conozco mi
comportamiento en caso
de algun imprevisto en
mi area de trabajo.
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Dimensién 5
Conocimiento

Indicador 1
Conocimiento del
puesto

Indicador 2
Conocimiento de la
entidad

Indicador 3
Conocimiento del
area de trabajo

Indicador 4
Conocimiento del
usuario

Tengo conocimientos
suficientes para realizar
las tareas propias de mi
puesto.

Tengo conocimiento de
las normas de la
institucion.

Tengo conocimiento del

reglamento interno de
mi area de trabajo.

Conozco las
necesidades y
expectativas de los
usuarios.

Conozco la distribucién
de los recursos
econdmicos de la
institucion.

Conozco el nombre de
los colaboradores de mi
area de trabajo.

Respondo las dudas de
los clientes y usuarios.
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Conozco mis
responsabilidades como
servidor publico segun
la ley.

Conozco la  misién,
vision y valores de la
institucion

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO I
METODO DE LA INVESTIGACION
3.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional, porque tiene como propésito medir el
grado de relacién que existe entre dos 0 mas conceptos, ademas estos estudios miden las
dos 0 mas variables que se pretenden ver si estan o no relacionados en los mismos sujetos
( Hern&ndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Por lo cual el objetivo de esta investigacion es determinar si existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de Barranquita.

3.2 Disefio de investigacion

La investigacion corresponde basicamente a un disefio no experimental y de caracter
transversal. “Debido a que no existe manipulacion de las variables de estudio y los datos
fueron recogidos en un momento dado” ( Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, pp.
152,153).

Figura 1: disefio de la investigacion

Descriptivo

A 4

Disefio no experimental Transversal

Correlacional

Fuente: Hérnadez (2014, p.155)
3.3 Poblacion y muestra
3.3.1 Poblacién
La unidad de observacion seran los colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita. Poblacion que esta compuesta por hombres y mujeres que laboran en dicha

institucion de las diferentes edades, grado de instruccion, estado civil y otros.
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3.3.2 Muestra

Para la muestra, se paso a seleccionar a los colaboradores por condicién laboral a la
que pertenecen, todo esto se realiz6 para una mejor comprension, descripcion y analisis
de los resultados. A continuacion describimos cada uno de ellos con su respectiva
muestra. Siendo un total de 34 colaboradores.
Tabla 5

Muestreo de la Municipalidad de Barranquita

N° Condicion laboral Muestra
1 Funcionario 7
2 Cas 6
3 Empleado 14
4 Obrero 7
5 Practicante 0
Total de la muestra 34

Fuente: elaboracion propia
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de clima organizacional o también llamado clima laboral (CL-SPC)
fue creado y validado por la Psicologa Sonia Palma Carrillo (2004), como parte de sus
actividades de profesora de investigacion en la facultad de psicologia de la Universidad
Ricardo Palma Lima-Perd. Dicho instrumento evalla cinco dimensiones que fue
elaborada de acuerdo a la técnica de likert comprendiendo un total de 50 items, sin
embargo para este estudio se adecud a 38 items, asimismo fue adaptado por Bravo (2015).
Por otra parte el instrumento desempefio laboral fue creado y validado por Hernandez
(citado por Farfan, 2016), es un instrumento que evalla cuatro dimensiones y 35 items,
pero para este estudio se adapt6 a 31 items. Ambas variables se califican con la escala de
likert, las mismas que se utilizaran en este estudio facilitando el llenado del cuestionario

y la interpretacion de la informacion.
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3.5 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos obtenidos

Luego de haber encuestado y recolectado los datos, se procederé a evaluar cada uno
de los cuestionarios aplicados tanto para clima organizacional como también para el
desempefio laboral. Seguidamente se ingresaran los datos al programa SPSS version 23
con el objetivo de obtener datos estadisticos de correlacion de Pearson, los cuales nos
permitird hacer un mejor andlisis de informacion e interpretacion para una mejor
descripcién de cada items o variable.
3.6 Confiabilidad y validez de los instrumentos
3.6.1 Confiabilidad del instrumento clima organizacional y desempefio laboral

En esta investigacion se determind la confiabilidad del instrumento clima
organizacional y desempefio laboral, la cual obtuvieron un coeficiente Alfa de Cronbach
de 0.939 y 0.854 conteniendo un total de (69 items). Asimismo este muestra que sus
dimensiones de corte superan el coeficiente mayor de 0.70, lo que indica un nivel alto de
confiabilidad; ver tabla 6
Tabla 6

Nivel de confiabilidad del instrumento clima organizacional

Variable 1 Alpha N°

Clima organizacional 0.939 34
Variable 2 Alpha

Desempefio laboral 0.854 34

Fuente: elaboracion propia
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3.6.2 Validacion de los instrumentos

Para validar el instrumento de investigacion se realizé una revision especializada de
bibliografias luego se hizo un anélisis de las dos variables sus dimensiones e items para
ver si estan claro y entendible con el tema, después se busco profesionales expertos para
que dieran sus observaciones y correcciones, finalmente se prepard el instrumento,
realizando la féormula de validez de contenido de indice de acuerdo para ver si estan
correctamente los items, ver la tabla 7.
Tabla 7

Evaluacién del instrumento validado

Cuestionario de Cuestionario de

. clima desempeiio
N Pregunta organizacional laboral
J1-1A J2-1A

Los items guardan relacion con el

1 1 1
constructo

2 Los items miden la variable de estudio 1 1
El instrumento persigue los fines del

3 objetivo general del estudio 1 1

4 El instrumento persigue los fines de los 1 1
objetivos especificos del estudio

5 Hay claridad en los items 1 1

5 En el item todas las palabras son usuales 1 1
para nuestro contexto

7 El orden de los items es el adecuado 1 1

8 EIl nimero de items es el adecuado 1 1

Fuente: elaboracion propia

En la 7, se observa la validez del cuestionario de clima organizacional y desempefio
laboral, la cual fue obtenida por criterio de 02 expertos, ambos con mucha trayectoria en
organizaciones publicas y privadas; para el analisis de este se hizo entrega a cada experto
matriz de consistencia, matriz operacional y matriz instrumental para que de forma
independiente evaluaran si los items guardan relacion o no al universo del contenido y si

la evaluacion esta preciso, claro y sencillo para el evaluado. Para cuantificar los hallazgos
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se plasmo el indice segun (Escurra,1988). Por lo tanto se indican que en los 8 items arrojo

un resultado del 100%, este demuestra que ambos expertos guardan relacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1 Proceso de la recoleccion de datos

Se formalizé el proyecto de investigacion presentando en primer lugar una solicitud
que permita obtener la autorizacion para realizar el estudio en la entidad, luego de haber
elaborado el instrumento y seleccionado la muestra de estudio, procederemos a aplicar el
instrumento elaborado para la recoleccion de datos, aplicada a los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita; los investigadores iran en un horario de poca concurrencia
de publico para no afectar las actividades, el investigador 1 aplicara a 17 colaboradores y
el investigador 2 a los 17 restantes, esto nos tomara un solo dia.
4.2 Descripcion de los resultados socio demogréficas

A continuacion se muestra la tabla 8 donde se detalla los niveles de clima
organizacional, sus dimensiones segun las edades de los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita.
Tabla 8

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones segun edad del participante

Edad
61 a
Dimensiones Nivel 20-30 31-40 41-50 51-60 mas
Bajo 2 59% 4 118% 3 88% 1 2.9% 1 2.9%
Clima organizacional Promedio 2 59% 3 88% 2 59% 2 59% 1 2.9%
Alto 2 59% 6 176% 3 88% 1 29% 1 2.9%
Bajo 1 29% 3 88% 3 88% 2 59% 1 2.9%
Autorrealizacion ~ Promedio 4 11.8% 3 88% 3 88% 1 29% 1 2.9%
Alto 1 29% 7 206% 2 59% 1 29% 1 2.9%
Bajo 1 29% 2 59% 1 29% 1 29% 1 2.9%
Involucramiento  Promedio 3 88% 7 20.6% 2 59% 1 2.9% 2 59%
Alto 2 59% 4 11.8% 5 147% 2 59% 0 0.0%
Supervision Bajo_ 1 29% 4 118% 2 59% 1 29% 1 2.9%
Promedio 3 88% 4 11.8% 1 29% 3 88% 2 59%
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Alto 2 59% 5 14.7% 5 14.7% 0 0.0% 0 0.0%

Bajo 2 59% 3 88% 2 59% 2 59% 1 2.9%

Comunicacion Promedio 1 29% 5 14.7% 2 59% 1 29% 1 2.9%
Alto 3 88%w 5 147% 4 11.8% 1 29% 1 2.9%

Bajo 1 29% 3 88% 2 59% 1 29% 1 2.9%

Condiciones Promedio 2 59% 4 11.8% 2 59% 0 00% 1 2.9%
laborales Alto 3 88%w 6 17.6% 4 11.8% 3 88% 1 2.9%
Total 6 17.6% 13 38.2% 8 23.5% 4 11.8% 3 8.8%

Fuente: elaboracion propia
En la tabla 8, se observa que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
que tienen entre 31 a 40 afios presenta un nivel Alto, respecto al clima organizacional
(17.6%) de manera similar se observa en la dimensién condiciones laborales.
Seguidamente se observa en la tabla 9 el nivel de clima organizacional, sus
dimensiones segln genero.
Tabla 9

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones seguin genero

Genero
Dimensiones Nivel Masculino Femenino
Clima organizacional Bajo 10 294% 1 2.9%
Promedio 7 20.6% 3 8.8%
Alto 9 265% 4 11.8%
Autorrealizacion Bajo 10 294% O 0.0%
Promedio 7 20.6% 5 14.7%
Alto 9 265% 3 8.8%
Involucramiento Bajo 5 147% 1 2.9%
Promedio 12 353% 3 8.8%
Alto 9 26.5% 4 11.8%
Supervision Bajo 7 20.6% 2 5.9%
Promedio 11 324% 2 5.9%
Alto 8 23.5% 4 11.8%
Comunicacion Bajo 9 26.5% 1 2.9%
Promedio 8 23.5% 2 5.9%
Alto 9 265% 5 14.7%
Condiciones laborales Bajo 6 17.6% 2 5.9%
Promedio 6 176% 3 8.8%
Alto 14 41.2% 3 8.8%
Total 26 76.5% 8 23.5%

Fuente: elaboracion propia

71



Enla 9, se observa que los hombres se ubican en su mayoria en el nivel Bajo de clima
organizacional y sus dimensiones como; autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicacion y condiciones laborales (29.4%, 29.4%, 14.7%, 20.6%, 26.5% y 17.6%
respectivamente). En cuanto a las mujeres se ubican en un nivel Promedio
(14.7%,8.8%,5.9%,5.9% Yy 8.8%) respecto al clima organizacional y sus dimensiones.

A continuacién se presenta los niveles de clima organizacional, sus dimensiones
segun estado civil.

Tabla 10

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones segun estado civil de los participantes

Estado civil

Soltero  Casado  Viudo Divorciado
Dimensiones Nivel (@) (@) (@) (@) Conviviente
Clima Bajo 1 29% 3 88% 000% 0 0.0% 7 20.6%
organizacional  Promedio 4 11.8% 3 88% 0 00% 0 00% 3 8.8%
Alto 3 88% 4 11.8% 0 0.0% 0 0.0% 6 17.6%
Autorrealizacion  Bajo 2 59% 2 59% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Promedio 3 88% 3 88% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Alto 3 88% 5 147% 0 0.0% 0 0.0% 4 11.8%
Involucramiento Bajo 0 00% 3 88% 000% 0 00% 3 8.8%
Promedio 6 17.6% 3 88% 0 00% 0 0.0% 6 17.6%
Alto 2 59% 4 11.8% 0 0.0% 0 0.0% 7 20.6%
Supervision Bajo 1 29% 4 11.8% 0 0.0% 0 0.0% 4 11.8%
Promedio 4 11.8% 3 88% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Alto 3 88% 3 88% 000% 0 00% 6 17.6%
Comunicacién Bajo 1 29% 4 11.8% 0 0.0% 0 0.0% 5 14.7%
Promedio 2 59% 2 59% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Alto 5 147% 4 11.8% 0 0.0% 0 0.0% 5 14.7%
Condicién Bajo 0 00% 4 118% 0 00% 0 0.0% 4 11.8%
laboral Promedio 3 88% 1 29% 0 00% 0 00% 5 14.7%
Alto 5 147% 5 147% 0 0.0% 0 0.0% 7 20.6%
Total 8 23.5% 10 29.4% 0 0.0% 0 0.0% 16 47.1%

Fuente: elaboracion propia
En la tabla 10, se observa que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita,
tienen un estado civil conviviente respecto al clima organizacional, se presentan en un

nivel Bajo (20.6%). En cuanto a la dimension autorrealizacién, involucramiento,
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supervisién y comunicacion se ubica en un nivel Promedio (17.6%,17.6%,17.6%, y
17.6% respectivamente).

Seguidamente la tabla 11 muestra el nivel de clima organizacional, sus dimensiones
segun grado de instruccion.
Tabla 11

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones segin grado de instruccion de los
participantes.

Grado de instruccion
Superi  Superior

Primari Secundar Superior or universita  Superior
ia técnica técnica ria universita
comple . . )
completa incomple comple incomplet ria
. . ta
Dimensiones  Nivel ta ta a completa
Bajo 5 599 5 1;27 0 00% 259% 0 00% 2 59%
Clima
organizacion P“’irged 5 1;}(')7 2 59% 0 0.0% 388% 0 00% 0 0.0%
al
Alto 1 o900 4 118 4 118 5 cgor 1 200 1 2.9%
% %
Bajo 3 580 4 101/(')8 0 0.0% 259% 0 00% 1 29%
Autorrealizac
ion Proig]ed 3 88% 4 101/(')8 1 29% 259% 0 00% 2 59%
Alto 259% 3 88% 3 88% 388% 1 29% 0 0.0%
Bajo 259% 2 59% 0 00% 259% 0 00% 0 0.0%
Involucramie P“’ig‘ed 2 59% 6 107/(')6 0 0.0% 4 101/(')8 0 00% 3 8.8%
nto
Alto ;118 3 ga00 4 118 15906 1 20% 0 0.0%
% %
Bajo 388% 3 88% 0 00% 259% 0 00% 1 2.9%
Promed 14.7 11.8
supervision  Jo 259% 5 5l 0 0.0% 4 ,° 0 00% 2 59%
Alto 3 580 3 8.8% 4 101/(')8 129% 1 29% 0 0.0%
Bajo 5 599 5 1;27 0 00% 259% 0 00% 1 29%
Com“rr]"cac'o Pmig”ed 4 101/(')8 2 59% 0 00% 388% 0 00% 1 29%
Ao 5 og0p 4 118 4 118 5 ogor 1 2006 1 2.9%
% %
n Bajo 388% 4 18 0 00% 129% 0 00% 0 00%
Condiciones %
laborales Promed

io 388% 3 88% 1 29% 129% 1 29% 0 0.0%
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Alto 11.8 14.7

259% 4 3 88% 5 0 00% 3 8.8%
% %
Total 235 1 324 11.8 20.6 0 0
8 % 1 % 4 % 7 % 1 29% 3 8.8%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 11, indica que el grado de instruccion méas predominante de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita; es secundaria completa quienes
presentan un nivel Bajo en lo que concierne a clima organizacional y comunicacion
(14.7%). Sin embargo en las dimensiones: autorrealizacion, involucramiento, supervision
y condiciones laborales se ubican en una categoria Promedio (11.8%,17.6%,14.7%, y
8.8% respectivamente).

A continuacién se observa en la tabla 12 el nivel de clima organizacional, sus
dimensiones segun condicion laboral
Tabla 12
Niveles de clima organizacional y sus dimensiones segun condicion laboral de los

participantes

Condicién laboral

Funcionari Practicant
Dimensiones Nivel 0 CAS Empleado Obrero e
Bajo 6 17.6% 2 59% 2 59% 1 29% 0 0.0%
Clima Promedi 1 5900 1 20% 3 88% 5 1;'7 0 0.0%
organizacional A(I)t 265 0
° 1 29% 388% 9 ° 0 00% 0 00%
Bajo 4 118% 2 59% 0 00% 4 1;')8 0 0.0%
Autorrenallzauo Pror;edl 5 59% 3 88% 6 107/(.)6 1 29% 0 0.0%
Ao 5 s 1 29% 8 2;;;5 1 29% 0 0.0%
Bajo 5 147% 1 29% 0 00% 0 00% O 0.0%
Promedi 20.6
nvolucramiento o0 2 59% 3 88% 7 ‘)0 3 88% 0 00%
Alto 1 90 2 59% 7 2&6 3 88% 0 0.0%
Bajo 4 11.8% 1 29% 2 59% 2 59% 0 0.0%
Supervision Pro?ed' 3 88% 3 88% 4 101/(')8 3 88% 0 0.0%

74



Alto 20% 2 59% 8 2;1‘)5 20% 0 0.0%

Bajo 5 147% 2 59% 2 59% 1 29% 0 0.0%
Promedi 11.8

[EEN
N
-

Comunicacién ) 1 29% 2 59% 3 88% 4 ,.° 0 0.0%
Ao 5 c90 2 59% 9 2&5 1 29% 0 0.0%
Bajo 3 88% 1 29% 1 29% 3 88% 0 0.0%
Pro?ed' 1 29% 3 88% 4 101/'8 1 29% 0 0.0%

Condiciones Al 2605
laborales © 4 118% 2 59% 9 0n 2 59% 0 0.0%
Total . 176 41.2 17.6 .
8 235% 6 , 14 o° 6 .0 0 0.0%

Fuente: elaboracion propia
En la tabla 12, se observa que los funcionarios de la municipalidad de Barranquita,
presentan un nivel Alto en clima organizacional, comunicacién y condiciones laborales
(26.5%,26.5% y 26.5% respectivamente). En cuanto a la dimensién autorrealizacion,
involucramiento y supervision (17.6%,20.6%, y 11.8%) presentan un nivel promedio.
Seguidamente se presenta la tabla 13 el nivel de clima organizacional, sus
dimensiones segun tiempo de experiencia.
Tabla 13
Niveles de clima organizacional y sus dimensiones segun tiempo de experiencia de los
participantes

Tiempo experiencia

lab 7 meses a la?2 3 a5 afios 6 afios a

Dimensiones Nivel meses 1 afio afnos mas
cl Bajo 1 29% 0 00% 3 88% 7 206% 0 0.0%
\Ima Promedio 4 11.8% 0 00% 3 88% 3 88% 0 0.0%

organizacional

Alto 2 59% 0 00% 0 00% 4 11.8% 7 20.6%
Bajo 1 29% 0 00% 4 118% 4 118% 1 2.9%
Autorrealizacion Promedio 4 11.8% 0 00% 1 29% 6 176% 1 2.9%
Alto 2 59% 0 00% 1 29% 4 118% 5 14.7%
Bajo 0 00% 0 00% 2 59% 4 11.8% 0 0.0%
Involucramiento Promedio 4 11.8% 0 0.0% 3 88% 7 206% 1 2.9%
Alto 3 88% 0 00% 1 29% 3 88% 6 17.6%
Supervisin Bajo 3 88% 0 00% 2 59% 4 11.8% 0 0.0%
P Promedio 2 59% 0 00% 4 11.8% 6 17.6% 1 2.9%

-~
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Alto 2 59% 0 00% 0 00% 4 11.8% 6 17.6%
Bajo 2 59% 0 00% 1 29% 7 206% 0 0.0%
Comunicaciéon Promedio 2 59% 0 0.0% 4 118% 3 88% 1 2.9%
Alto 3 88% 0 00% 1 29% 4 11.8% 6 17.6%
Bajo 2 59% 0 00% 2 59% 4 11.8% 0 0.0%
Condicién laboral Promedio 2 59% 0 00% 1 29% 3 88% 3 8.8%
Alto 3 88% 0 00% 3 88% 7 206% 4 11.8%
Total 7 206% 0 0.0% 6 17.6% 14 41.2% 7 20.6%

Fuente: elaboracion propia

Se aprecia en la Tabla 13, que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
que tiene entre 3 a 5 afos de experiencia laboral presentan un nivel Bajo en relacion a
clima organizacional y sus dimensiones (20.6%,11.8%,11.8%,11.8%,20.6%, y 11.8%).
Tabla 14

Niveles de informacion del desempefio laboral y sus dimensiones segun edad del

participante

Edad

Dimensiones Nivel 20-30 31-40 41-50 51-60 61 amas
Bajo 2 59% 2 59% 2 59% 3 88% 1 2.9%

Desempefio laboral Promedio 2 59% 6 17.6% 3 88% 0 0.0% 1 2.9%
Alto 2 59% 5 147% 3 88% 1 29% 1 2.9%

Bajo 2 59% 3 88% 2 59% 1 29% 1 2.9%

Calidad de servicio Promedio 1 2.9% 6 17.6% 2 59% 2 59% 0 0.0%
Alto 3 88% 4 118% 4 118% 1 2.9% 2 5.9%

Bajo 1 29% 3 88% 1 29% 1 29% 0 0.0%

Productividad Promedio 3 88% 2 59% 2 59% 2 59% 0 0.0%
Alto 2 59% 8 235% 5 14.7% 1 29% 3 8.8%

Bajo 1 29% 3 88% 3 88% 2 59% 1 2.9%

Toma de decisiones Promedio 2 59% 3 88% 2 59% 1 29% 1 2.9%
Alto 3 88% 7 206% 3 88% 1 29% 1 2.9%

Bajo 3 88% 3 88% 1 29% 0 00% 1 2.9%

Conocimiento Promedio 0 0.0% 3 88% 2 59% 3 88% 1 2.9%
Alto 3 88% 7 206% 5 147% 1 29% 1 2.9%

Total 6 17.6% 13 38.2% 8 23.5% 4 11.8% 3 8.8%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 14, se observa que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
que tienen entre 31 a 40 afios de edad presentan un nivel alto y promedio en relacion al

desempefio laboral y sus dimensiones.
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Tabla 15

Niveles de informacion del desempefio laboral y sus dimensiones segun genero

Genero
Dimensiones Nivel Masculino Femenino
Bajo 8 23.5% 2 5.9%
Desempefio laboral Promedio 8 23.5% 4 11.8%
Alto 10 29.4% 2 5.9%
Bajo 7 20.6% 2 5.9%
Calidad de servicio Promedio 10 29.4% 1 2.9%
Alto 9 26.5% 5 14.7%
Bajo 5 14.7% 1 2.9%
Productividad Promedio 8 23.5% 1 2.9%
Alto 13 38.2% 6 17.6%
Bajo 8 23.5% 2 5.9%
Toma de decisiones Promedio 6 176% 3 8.8%
Alto 12 35.3% 3 8.8%
Bajo 4 11.8% 4 11.8%
c o Promedio 8 23.5% 1 2.9%
onocimiento Alto 14 42% 3  88%
Total 26 76.5% 8 23.5%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15, se observa que son los varones quienes presentan un nivel alto de
desempefio laboral en sus dimensiones; calidad de servicio, productividad, toma de
decisiones y conocimiento (29.4%,26.5%,38.2%,35.3% Yy 41.2% respectivamente). De

manera similar ocurre con las mujeres.
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Tabla 16

Niveles de informacion del desempefio laboral y sus dimensiones segun estado civil

Estado civil

Dimensiones _ Soltero Casado  Viudo Divorciado N
Nivel (@) (@) (@) (@) Conviviente
i} Bajo 3 88% 2 59% 0 00% 0 00% 5 147%
Delsa%rgfaelno Promedio 4 11.8% 2 59% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Alto 1 29% 6 176% 0 00% 0 00% 5 147%
_ Bajo 4 11.8% 0 00% 0 00% 0 00% 5 147%
C?:f,?g.ge Promedio 2 59% 2 59% 0 0.0% 0 00% 7 20.6%
Alto 2 59% 8 235% 0 00% 0 0.0% 4 11.8%
Bajo 2 59% 0 00% 0 00% 0 00% 4 11.8%
Productividad Promedio 2 59% 3 88% 0 00% 0 00% 4 11.8%
Alto 4 11.8% 7 206% 0 00% 0 0.0% 8 23.5%
Bajo 3 88% 4 11.8% 0 00% 0 00% 3 8.8%
dzgg%ggs Promedio 2 59% 1 29% 0 00% 0 00% 6 17.6%
Alto 3 88% 5 147% 0 00% 0 00% 7 20.6%
Bajo 4 11.8% 0 00% 0 00% 0 00% 4 11.8%
Conacimiants Promedio 2 59% 4 118% 0 00% 0 00% 3 8.8%
Alto 2 59% 6 176% 0 00% 0 00% 9 26.5%
Total 8 23.5% 10 29.4% 0 0.0% 0 0.0% 16 47.1%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 16, se observa que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
tienen un estado civil conviviente y respecto al desempefio laboral, se presentan un nivel
promedio (17.6%). De manera similar en sus dimensiones como; calidad de servicio,
productividad, toma de decisiones y conocimiento (20.6%,11.8%,17.6% y 8.8%

respectivamente).
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Tabla 17

Niveles de informacidon del desempefio laboral y sus dimensiones segin grado de

instruccion de los participantes

Grado de instruccion
Superio  Superior

Primari . . ) .
Di . Secundar Superior r universitar  Superior
Imension a . L. L, . . . .
1a tecnica técnica 1a universitar
es comple . . )
completa incomple comple incomplet ia
. ta
Nivel ta ta a completa
Bajo 101/(')8 2 59% 1 29% 259% 0 00% 1 2.9%
Desempefio Promed 5 g g0 o 147 4 5900 5 5906 0 00% 1 2.9%
laboral io %
Alto 4 590 4 1;;28 2 50% 388% 1 29% 1 29%
Bajo 2 59% 2 59% 2 59% 2 59% 0 00% 1 2.9%
Calidadde "M 5 5906 5 147 1 290 259% 0 00% 1 2.9%
servicio A:I(:o 118 101A)8
4 11° 4 18 1 o9y 388% 1 29% 1 2.9%
% %
Bajo 259% 2 59% 0 00% 129% 0 00% 1 2.9%
Productivid Proir:e‘j 259% 3 88% 0 00% 388% 0 00% 1 29%
ad
Alto 118 o 176\ 11800 388% 1 29% 1 2.9%
% %
Bajo 5 1(‘,27 2 59% 1 29% 1 29% 0 00% 1 2.9%
dTo.m.ade Promed 4 5900 3 88% 2 59% 1 29% 1 29% 1 2.9%
ecisiones 10
Ao 5 s 6 176 1 200 5 17 0 0% 1 2.9%
% %
Bajo 2 59% 2 59% 1 29% 3 88% 0 00% 0 0.0%
Proi':e" 3 8.8% 4 101/(')8 1 29% 000% 0 00% 1 2.9%
Conocimie
nto Alto 5 0806 5 147 5 5906 4 118 1 2906 2 59%
% %
Total . 235 1 324 . o 206 . .
8 T ] Ty 4 118% 7 00 1 29% 3 88%

Fuente: elaboracion propia
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En la tabla 17, se observa el grado de instruccion mas predominante es secundaria
completa y que ubica a los colaboradores en un nivel promedio
(14.7%,14.7%,8.8%,8.8%, y 11.8%), finalmente primaria completa se ubica en un nivel
alto (11.8%) en calidad de servicio y productividad respectivamente.

Seguidamente, en la tabla 18 se observa el nivel de desempefio laboral, sus
dimensiones segun condicién laboral.

Tabla 18

Niveles de informacidn del desempefio laboral y sus dimensiones segln condicion laboral

de los participantes.

Condicion laboral
Dimensiones Nivel Funcionario CAS Empleado Obrero Practicante

5 i Bajo 0 00% 2 59% 5 147% 3 88% 0 0.0%
“-‘Izebrgfaelno Promedio 3 88% 3 88% 3 88% 3 88% 0 0.0%

Alto 5 147% 1 29% 6 17.6% 0 0.0% 0 0.0%

Calidad d Bajo 1 29% 1 29% 5 147% 2 59% 0 0.0%
;”‘e'rv?cioe Promedio 0 00% 3 88% 5 147% 3 88% 0 0.0%

Alto 7 206% 2 59% 4 118% 1 29% 0 0.0%

Bajo 1 29% 1 29% 3 88% 1 29% 0 0.0%

Productividad Promedio 4 118% 2 59% 2 59% 1 29% 0 0.0%
Alto 3 88% 3 88% 9 265% 4 11.8% 0 0.0%

fomad Bajo 2 59% 1 29% 3 88% 4 118% 0 0.0%

degir;‘iznss Promedio 0 00% 2 59% 5 147% 2 59% 0 0.0%
Alto 6 176% 3 88% 6 17.6% 0 0.0% 0 0.0%

Bajo 0 00% 1 29% 5 147% 2 59% 0 0.0%

Conocimiento Promedio 2 59% 3 88% 1 29% 3 88% 0 0.0%
Alto 6 176% 2 59% 8 235% 1 29% 0 0.0%

Total 8 235% 6 17.6% 14 41.2% 6 17.6% 0 0.0%

Fuente: elaboracion propia
En la tabla 18, se aprecia que los colaboradores de condicién empleados se ubican en
un nivel alto de desempefio laboral como también en sus dimensiones

(17.6%,11.8%,26.5%,17.6% Yy 23.5% respectivamente).
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Tabla 19

Niveles de informacion del desempefio laboral y sus dimensiones segin tiempo de
experiencia de los participantes.

tiempo de experiencia

Dimensiones  Nivel 1a6  7mesesal 1a2 5. 5.5, 6afosa
meses ano anos mas

) Bajo 4 118% 0 00% 2 59% 3 88% 1 2.9%
Dﬁ;%rgfaﬁno Promedio 3 88% 0 00% 2 59% 5 147% 2 59%

Alto 0 00% 0 00% 2 59% 6 17.6% 4 11.8%

_ Bajo 4 11.8% 0 00% 1 2.9% 2 59% 2 59%
C:‘e“rgf‘gge Promedio 1 2.9% 0 00% 3 88% 5 14.7% 2 59%
Alto 2 59% 0 00% 2 59% 7 206% 3 88%

Bajo 1 29% 0 00% 1 29% 3 88% 1 2.9%

Productividad Promedio 2 59% 0 00% 2 59% 4 11.8% 1 2.9%

Alto 4 118% 0 00% 3 88% 7 206% 5 14.7%

Bajo 3 88% 0 00% 1 29% 5 147% 1 2.9%

dTegg‘%ggs Promedio 3 88% 0 00% 2 59% 1 29% 3 88%
Alto 1 29% 0 00% 3 88% 8 235% 3 8.8%

Bajo 5 147% 0 00% 0 00% 3 88% 0 0.0%

Conocimienty POMedio 1 29% 0 0.0% 2 59% 3 88% 3 8.8%

Alto 1 29% 0 00% 4 11.8% 8 235% 4 11.8%

Total 7 206% 0 0.0% 6 17.6% 14 41.2% 7 20.6%

Fuente: elaboracion propia

Se percibe en la tabla 19 que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
que tienen de 3 a 5 afios de experiencia laboral presentan un nivel alto de desempefio
laboral (17.6%), como también en las dimensiones calidad de servicio, productividad,

toma de decisiones Yy conocimiento (20%,20%,23.5%,23.5%).
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4.2.1 Resultados de analisis de las categorias de clima organizacional y sus
dimensiones
A continuacion la tabla 20 muestra los niveles de clima organizacional y sus
dimensiones.
Tabla 20

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones.

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 32.4%
Clima Organizacional Promedio 10 29.4%
Alto 13 38.2%
Bajo 10 29.4%
Autorrealizacion Promedio 12 35.3%
Alto 12 35.3%
Bajo 6 17.6%
Involucramiento Promedio 15 44.1%
Alto 13 38.2%
Bajo 9 26.5%
Supervision Promedio 13 38.2%
Alto 12 35.3%
Bajo 10 29.4%
Comunicacion Promedio 10 20.4%
Alto 14 41.2%
Bajo 8 23.5%
.. Promedio 9 26.5%
Condiciones laborales Alto 17 50.0%
Total 34 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Se percibe en la tabla 20 que los colaboradores de la municipalidad de Barranquita
se ubican en una categoria alto respecto al clima organizacional. Sin embargo sus
dimensiones como: autorrealizacién, involucramiento, supervision, comunicacion y

condiciones laborales se ubican en una categoria promedio y alto.
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Seguidamente en la tabla 21 se presentan los niveles de desempefio laboral y sus
dimensiones.
Tabla 21

Niveles del desempefio laboral y sus dimensiones

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Desempefio laboral Bajo 10 29.4%
Promedio 12 35.3%
Alto 12 35.3%
Calidad de servicio Bajo 9 26.5%
Promedio 11 32.4%
Alto 14 41.2%
Productividad Bajo 6 17.6%
Promedio 9 26.5%
Alto 19 55.9%
Toma de decisiones Bajo 10 29.4%
Promedio 9 26.5%
Alto 15 44.1%
Conocimiento Bajo 8 23.5%
Promedio 9 26.5%
Alto 17 50.0%
Total 34 100.0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 21, respecto al desempefio laboral se observa que los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita presentan un nivel promedio y alto (35.3%, y 35.3%). En
la dimension, calidad de servicio el 41.2% se ubica en un nivel alto, en la dimension
productividad un 55.9% tiene un nivel alto, en cuanto a la dimension toma de decisiones
el 44.1% se ubica en un nivel alto, y en la dimensién conocimiento un 50% presenta un

nivel alto.
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4.3 Contrastacion de hipotesis

4.3.1 Hipotesis general

H1. Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Barranquita, 2017.

Regla de decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto se acepta la Hip6tesis alterna.
Tabla 22

Nivel de relacién entre clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral
r p valor N

Clima organizacional -.093 .602 34
*.La correlacion es significante a nivel 0.05

Fuente: elaboracion propia

La tabla 22, muestra que existe una relacion inversa entre clima organizacional y
desempefio laboral, porque los resultados hallados fueron (p = .602) y un coeficiente de
correlacion (r= -.093). Por lo tanto se toma la decision de aceptar la hipotesis nula y
rechazar la hipotesis alterna; debido a que el valor calculado tiene un nivel de
significancia mayor (p>0.05) y el coeficiente de correlacion es inversa; es decir a menor
clima organizacional mayor sera el desempefio del colaborador de la municipalidad de

Barranquita.
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4.3.2 Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre clima organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Regla de decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipo6tesis alterna.
Tabla 23

Nivel de relacidn entre clima organizacional y calidad de servicio

Calidad de servicio
r p valor N

Clima organizacional -.143 420 34
*.La correlacion es significante a nivel 0.05

Fuente: elaboracion propia

Sin embargo, la tabla 23, muestra que existe una relacion inversa entre clima
organizacional y la calidad de servicio, porque los resultados hallados fueron (p=.420) y
un coeficiente de correlacion (r = -.143). Por lo tanto se toma la decision de aceptar la
hipdtesis nula y rechazar la hipotesis alterna; debido a que el valor calculado tiene un
nivel de significancia mayor (p>0.05) y el coeficiente de correlacion es inversa; es decir
a menor clima organizacional mayor sera la calidad de servicio brindado por los

colaboradores de la municipalidad de Barranquita.
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4.3.3 Hipotesis especifica 2

Hi. Existe relacion significativa entre clima organizacional y productividad de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y productividad de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Regla de decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula,

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto se acepta la Hip6tesis alterna.
Tabla 24

Nivel de relacion entre clima organizacional y productividad

Productividad
r p valor N
Clima organizacional 194 2712 34

*.La correlacion es significante a nivel 0.05

Fuente: elaboracion propia

Sin embargo, la tabla 24 nos muestra que existe una relacion débil entre clima
organizacional y productividad, porque los resultados hallados fueron (p=.272) y un
coeficiente de correlacion (r =.194). Por lo tanto se toma la decision de aceptar la hipétesis
nula y rechazar la hipdtesis alterna, debido a que el valor calculado tiene un nivel de
significancia mayor (p>0.05) y el coeficiente de correlacion es debil; es decir a menor

clima organizacional menor seré la productividad de los colaboradores.
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4.3.4 Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre clima organizacional y toma de decisiones de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y toma de decisiones de
los colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula,

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipo6tesis alterna.
Tabla 25

Nivel de relacién entre clima organizacional y toma de decisiones

Toma de decisiones
r p valor N

Clima organizacional -.137 440 34
*.La correlacion es significante a nivel 0.05

Fuente: elaboracion propia

La tabla 25, muestra que existe una relacion inversa entre clima organizacional y
toma de decisiones, porque los resultados hallados fueron (p=.440) y un coeficiente de
correlacion (r= -.137). Por lo tanto se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna, debido a que el valor calculado tiene un nivel de significancia mayor (p>0.05) y
el coeficiente de correlacion es inversa; es decir a menor clima organizacional mayor sera

la decisidn que tome el colaborador dentro y fuera de la municipalidad.
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4.3.5 Hipotesis especifica 4

Hi. Existe relacion significativa entre clima organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, 2017.

Regla de decision:

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula,

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis nula, por lo tanto se acepta la Hipo6tesis alterna.
Tabla 26

Nivel de relacién entre clima organizacional y conocimiento

Conocimiento
r p valor N

Clima organizacional -.195 .269 34
*.La correlacion es significante a nivel 0.05

Fuente: elaboracion propia

Finalmente, la tabla 26, muestra que existe una relacion inversa entre clima
organizacional y conocimiento, debido a que los resultados hallados fueron (p=.269) y
un coeficiente de correlacion (r= -.195). Por lo tanto se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipotesis alterna, debido a que el valor calculado tiene un nivel de significancia
mayor (p>0.05) y el coeficiente de correlacion es inversa, es decir a menor clima
organizacional mayor conocimiento tendran los colaboradores de la municipalidad de

Barranquita.
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Discusion de resultados

El objetivo general del estudio, es determinar si existe relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad de
Barranquita; donde se encontrd una relacion inversa entre clima organizacional y
desempefio laboral (r =-.093; p > 0.05). Por lo tanto a menor clima organizacional mayor
sera el desempefio. Siendo que el clima organizacional es la que influye directamente en
la conducta de los colaboradores de modo que éste depende que sus capacidades,
relaciones y el desemperio laboral se vean alterados de manera negativa o positiva dentro
de la institucién, (Hernandez, 2015). Ademas se debe mencionar que no se han
encontrado investigaciones realizadas sobre el tema en municipalidades distritales del
PerQ, por lo que la presente investigacion serd de gran importancia para la gestion
administrativa de la entidad publica.

Sin embargo Jamal (2007), menciona que existe un factor mas que afecta
indudablemente al desempefio laboral, es el estrés el cual esta conectado con altos niveles
de cansancio emocional como por ejemplo: cuando una persona es insegura de si misma
y estresada, no realiza bien sus tareas por miedo a perder su trabajo (Halbesleben &
Bowler ,2007).

Asimismo otro factor que afecta al desempefio laboral y no necesariamente clima
organizacional, es la motivacion laboral; la cual es un “estado emocional que se genera
en un individuo en consecuencia de la influencia, que hace que se determinen motivos en
su comportamiento”, (Koenes, 1996, p. 191). La forma como el motivo se manifiesta
depende de la personalidad del ser humano, segin Atkinson existe también otros factores
que influyen en la motivacién, son las propiedades y particularidades del ambiente que

percibe el ser humano.
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Por lo tanto Morales (2008), describe que el coeficiente hallado puede
proporcionarnos informacion Gtil para pensar por qué no existe una relacion apreciable
donde se realiza el estudio, por ello es necesario hacer algunas consideraciones con
respecto a las razones de este descubrimiento. Del cual se considera oportuno tener en
cuenta indiscutibles aspectos que permitiran, en cierto modo comprender este fenémeno.

En primera instancia cabe mencionar que la investigacion se realizd en una
institucion puablica; municipalidad de Barranquita, la cual cuenta con una estructura
jerarquica pequefia, entre otros aspectos que la hace una institucién compleja.

En cuanto a la dimension clima organizacional y calidad de servicio, se encontr6 que
existe una relacion inversa (r = -.143; p>0.05). Debido a que los resultados coinciden con
(Luna, Torres, y Vasquez, 2011), donde brindar excelente calidad de servicio en la entidad
publica se ha convertido en uno de los principales elementos, que se debe tener en cuenta
para el cumplimiento de los objetivos y buscar satisfacer las expectativas de una
ciudadania cada vez més informada y exigente.

En cuanto a la dimension clima organizacional y productividad, se encontrd que
existe una relacion débil (r=.194; p>0.05). Estos coinciden teéricamente con el trabajo de
investigacion de Ponce (2008), donde menciona que la organizacion esta constituida por
individuos pensantes, este sencillo hecho es razon para que la organizacion pueda verse
afectada cada dia por cambios que pueden ocasionar una baja en la productividad, gestion,
politica, direccion, el ambiente mismo e incluso la parte remunerativa pueden ser factores

que actuen sobre el comportamiento del (individuo) y por ende en la productividad.
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Respecto al tercer objetivo especifico: determinar si existe relacion significativa entre
clima organizacional y toma de decisiones de los colaboradores de la municipalidad de
Barranquita, 2017; los resultados arrojados (r=-.137;p >0.05) indican que existe una
relacion inversa, debido a que un clima organizacional negativo afecta al personal a tomar
buenas decisiones como por ejemplo: en cuanto a buscar alternativas de solucion, a
decidir y asumir responsabilidades, realizar programaciones de los recursos utilizados en
el area de trabajo y finalmente si la institucion facilita material que se solicita para
trabajar. Por lo que no necesariamente un mejor clima organizacional (Garcia, 2013), da
como resultado una buena toma de decisiones debido a que implica un proceso en el que
escoge entre dos 0 més alternativas siempre con la intencion de llegar a la mejor solucion
mediante la seleccion de la opcion que satisface de modo efectivo el logro de la solucién
del problema.

Finalmente en cuanto a la dimension clima organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, se encontrd que existe una relacion
inversa (r= -.195; p>0.05). En consecuencia un clima organizacional negativo trae
consigo un bajo conocimiento de parte los colaboradores. Por lo tanto Aguilar (2005)
menciona que las organizaciones deben facilitar un clima apto para innovar, fomentar y
compartir conocimientos para ser traducido en planes y acciones. De esta manera el
individuo sentira que puede generar ideas y compartirlas, tener facilidad de solicitar y
acceder a la informacién para efectos de mejorar las habilidades y competencias. Sin
embargo existen muchas organizaciones que no cuentan con una plataforma adecuada

para asegurar la preservacion del conocimiento.
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Conclusiones

De acuerdo a los datos y resultados del trabajo de investigacion titulado clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita, se detallan las siguientes conclusiones en funcion a los
objetivos planteados:

Con respecto al objetivo general planteado, se encontré que existe una relacion
inversa (r= -.093; p>0.05) entre clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacion
inversa; es decir a menor clima organizacional mayor desempefio laboral existira en los
colaboradores de la municipalidad.

Con respecto al primer objetivo planteado, se encontré que existe una relacion
inversa (r = -.143; p>0.05) entre clima organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacién
inversa; es decir a menor percepcion del clima organizacional mayor sera la calidad de
servicio que brinde el colaborador al usuario.

Respecto al segundo objetivo especifico, se encontr6 que existe una relacion débil (r
=.194; p >0.05) entre clima organizacional y productividad de los colaboradores de la
municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacion débil; es decir a menor

clima organizacional menor seré la productividad del colaborador.
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Respecto al tercer objetivo especifico, se encontrd que existe una relacion inversa (r
= -.137; p>0.05) entre clima organizacional y toma de decisiones de los colaboradores de
la municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacion inversa; es decir a
menor clima organizacional mayor sera la decision que tome el colaborador dentro y fuera
de la municipalidad.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, se encontré que existe una
relacion inversa (r=-.195; p>0.05), entre clima organizacional y el conocimiento de los
colaboradores de la municipalidad de Barranquita, debido a que tiene una correlacién
inversa. Es decir a menor clima organizacional mayor sera el conocimiento del

colaborador con respecto a su area en la municipalidad.
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Recomendaciones

Siendo que existe una relacion inversa entre la variable clima organizacional y
desempefio laboral, se recomienda para futuras investigaciones, correlacionar otras
variables que tengan mayor incidencia entre ellas.

A pesar de que existe una relacion inversa entre las variables, conocemos segun el
marco tedrico que el clima organizacional es importante porque esté estrechamente ligado
al grado de motivacion de las personas, en cuanto mayor motivado estén las personas el
clima organizacional mejora. Por el cual se asume que el clima organizacional cumple la
funcion de ser un vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento
de los colaboradores; es por ello que recomendamos realizar con mayor frecuencia y
sistematicamente evaluaciones de los niveles de clima organizacional para que a partir de
esto la municipalidad de Barranquita, pueda realizar intervenciones para mejorar el
desempefio del colaborador.

Siendo que el clima organizacional tiene una relacion inversa con la calidad de
servicio, en primera instancia se describe segun la base teodrica que: al clima
organizacional se lo entiende como el conjunto de caracteristicas que definen el ambiente
de trabajo de una entidad y que ejerce efecto sobre el comportamiento, las relaciones y
las actitudes de los individuos. Por lo tanto el clima organizacional garantiza un beneficio
mutuo ya que al existir un ambiente de trabajo favorable el rendimiento de los
colaboradores sera eficiente; por ello se recomienda a la municipalidad a invertir en
capacitacion porque este impactara significativamente en cuanto a la calidad de servicio

que se brinda a los usuarios.
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Asimismo el clima organizacional tiene una relacion débil con la productividad;
segun la base teorica describe que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional interno existente entre los miembros de la organizacion el cual
esta ligado al grado de motivacion de los colaboradores y obtener resultados con respecto
a la calidad de su trabajo; por ello se recomienda implementar un plan de reconocimiento
para los colaboradores y asi incentivarlos a mejorar su productividad por un bien coman.

Por otra parte el clima organizacional tiene una relacion inversa con la toma de
decisiones, segun la base tedrica menciona que si se valora el clima organizacional esto
hace que se fortalezca o0 mejore, para lograr grandes beneficios ya que los colaboradores
tienen ideas innovadoras y toman decisiones a problemas que se presentan ayudando a
los demas a fomentar la unidad y el buen trabajo en equipo para el crecimiento y
desarrollo de la organizacion; por ello se recomienda mejorar la comunicacion entre los
diferentes niveles de las areas de trabajo de la entidad publica.

Finalmente clima organizacional tiene una relacion inversa con el conocimiento de
los colaboradores de la municipalidad de Barranquita, por lo cual este se fundamenta con
la base teorica, donde indica que el conocimiento es un activo intangible que forma parte
de distintos elementos de la institucion y puede adoptar distintas formas. Este activo se
puede someter a diversas actividades de gestion y que puede convertirse en un activo
estratégico de la institucion para su mejor desarrrollo; es por ello que recomendamos

realizar plan de proyectos en bien de la institucion.
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También cabe recomendar para futuras investigaciones tomar en cuenta la ley
SERVIR, como una variable de incidencia en sus trabajos de investigacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las entidades publicas, con la finalidad de mejorar
la calidad de servicio que brinda el estado y considerando un puesto de trabajo éptimo.

Por ultimo se recomienda a otros investigadores a profundizar méas en el tema de
clima organizacional y sus dimensiones como: autorrealizacion, involucramiento laboral,
comunicacion, supervision, y condiciones laborales. De igual manera se recomienda
realizar estudios mas especificos de cada una de las dimensiones de desempefio laboral:
Calidad de servicio, productividad, toma de decisiones y conocimiento, para que se

conozca mejor la importancia y el aporte que brindan a la entidad puablica.
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ANexXos

Anexo 1 Formato de validez de contenido por el primer experto

GUIA PARA EL EXPERTO
Instructivo:
Marque el recuadro que corresponda a su respuesta y escriba en los espacios en blanco sus
observaciones y sugerencias en la relacion a los items propuestos. Emplee los siguientes criterios

de evaluacion.
A. De acuerdo D. En desacuerdo

N° ASPECTOS A CONSIDERAR A D

1 Los items guardan relacion con el constructo >l

2 Los items miden la variable de estudio v

3 El instrumento persigue los fines del objetivo general del estudio v

4 El insgrumento persigue los fines de los objetivos especificos del &

estudio

5 Hay claridad en los items > a

6 En el item todas las palabras son usuales para nuestro contexto v

7 El orden de los items es el adecuado 7

8 El nimero de items es el adecuado ol

9 Las preguntas deben ser reformuladas* e

10 Debe considerar otros items* ¢~
Observaciones

-~

Sugerencias e
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Anexo2 Formato de validez de contenido por el segundo experto

GUIA PARA EL EXPERTO
Instructivo:
Marque el recuadro que corresponda a su respuesta y escriba en los espacios en blanco sus observaciones
y sugerencias en la relacion a los items propuestos. Emplee los siguientes criterios de evaluacion.

A. De acuerdo D. En desacuerdo
N° ASPECTOS A CONSIDERAR A D
‘ 1 Los items guardan relacién con el constructo e
‘ 2 Los items miden la variable de estudio ‘ x
i 3 El instrumento persigue los fines del objetivo general del estudio 1 ),(
4 El ins‘trumento persigue los fines de los objetivos especificos del
estudio X
5 Hay claridad en los items X
6 En el item todas las palabras son usuales para nuestro contexto \¢
7 El orden de los items es el adecuado ¢
8 El namero de items es el adecuado ly-
9 Las preguntas deben ser reformuladas* ‘ ’ 5
10 Debe considerar otros items*™ ‘ ><

Observaciones

Sugerencias

//'l

Psicélogo \
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Anexo3 Carta de autorizacion de la Municipalidad de Barranquita

1\ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BARRANQUITA
\ i La puerta de ba Uanurna amazdnica”

RUC.20489051291

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO” ’ o

Barranquita, 11 de Abril 2017.
Oficio N° 077-2017-MDB/A.
SENORITA: SINTIA MAVELI ZAMBRANO LOZANO. ‘

ASUNTO: DA RESPUESTA Al DOCUMENTO REMITIDO A MI DESPACHO.

Mediante la presente le saludo cordialmente a nombre de la municipalidad
distrital de Barranquita, a efectos de manifestarle lo siguiente:

Que, con fecha 10 de Abril llego a mi despacho el documento en la cual solicita
el permiso para realizar trabajo de investigacion en la institucién que dirijo, lo cual
hago de su conocimiento que el “oncejo municipal en sesidon de fecha 10 de Abril
2017, aprobaron el permiso pa - realizar el trabajo de investigacién sobre “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELA®™ON CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIFALIDAD DISTRITAL DE BARRANQUITA”, esperando
que sea un trabajo eficiente como profesicnal en la Administracion.

Sin otro particular, me suscribo de usted, no sin antes expresarle las muestras
de aprecio y estima.

Atentamente.

. MUNICIPALIDAD
P BARRAN

DRO S. ROD PGUEZ“C’E‘:I-S“
ALCALDE
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Anexo 4 Instrumento
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL

Esta encuesta tiene como propoésito conocer la relacién entre clima organizacional y desempefio
laboral. Dicha informacion servird como apoyo para la realizacion de esta investigacion, la cual tendré
Gnicamente finalidades académicas y se mantendra de manera anénima y confidencial, por lo que se

solicita su amable colaboracién al contestar honestamente.

I. DATOS
GENERALES
1. Edad 1. Primaria incompleta o completa
1.20-30 2. Secundaria incompleta o completa
2.31-40 . . 3. Superior técnica incompleta
3.41-50 4. Grado de instruccion 4. Superior técnica completa
4,.51-60 5. Superior universitaria incompleta
5. 61 a mas 6. Superior universitaria completa
2. Género 1. Funcionario 5. Practicante
] s, 2. Cas

1. Masculino 5. Condicion laboral 3. Empleado
2. Femenino 4' Obrero
3. Estado civil 1126 meses
;' ?:olte(;o (@) 6. Tiempo de experiencia|2. 7 meses a 1 afio
3' V‘?‘SZ 0 (a) profesional laborando | 3. 1 a 2 afios

- viudo _(a) en la Municipalidad 4. 3 a5 afos
4. Divorciado () 5 6 afios a mas
5. Conviviente '

I1. A continuacidn se presentan las preguntas de Clima organizacional (CO). Marque con una

“X” segun la escala siguiente:

N° CLIMA ORGANIZACIONAL PUNTAJES

o Siempre | Mucho | Regular | Poco | Nunca
Autorrealizacion

Existen oportunidades de progresar en la
1 |institucion.

2 | Mi jefe se interesa por el éxito de sus colaboradores.

Participd activamente definiendo los objetivos y las
3 | acciones de la empresa.

En la institucion se valora los altos niveles de
4 | desempefio.
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El jefe expresa reconocimiento por los logros y

5 | actividades realizadas.
La institucion promueve capacitacién para sus
6 | colaboradores.
7 | Lainstitucién promueve el desarrollo del personal.
Se promueve la generacion de ideas creativas e
8 | innovadoras.
Involucramiento Siempre | Mucho | Regular | Poco | Nunca
Me siento comprometido con el éxito de la
9 | institucion.
10 | Cada colaborador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.
11 | Considero que soy un factor clave en la institucion.
12 | Me preocupo por el desarrollo de la institucion.
13 | Cumple con las tareas diarias en el trabajo.
Considero que las actividades (tareas) de la
14 | institucién son motivadoras.
Usted cumple con brindar buen servicio al usuario
15 | dentro de la institucion.
Supervision Siempre | Mucho | Regular | Poco| Nunca
El encargado de supervision brinda apoyo para
16 | superar los obstaculos que se presentan.
En la institucion se mejoran continuamente los
17 | métodos de trabajo.
Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
18 | trabajo.
La evaluacion que se realiza en el trabajo ayuda a
19 | mejorar la tarea.
Las responsabilidades del puesto de trabajo estan
20 | claramente definidas.
21 | Existe un trato justo y cordial en la institucion.
Comunicacion Siempre | Mucho | Regular | Poco | Nunca
Cuenta con acceso a la informacién necesaria para
22 | cumplir con el trabajo.
En los grupos de trabajo existe una relacion
23 | armoniosa.
En la institucion se afrontan y superan los
24 | obstaculos
La institucion fomenta y promueve la comunicacion
25 | interna.
Existe apoyo entre el personal de las diversas
26 | oficinas.
Es posible la comunicacion con personas de mayor
27 | jerarquia.
Existen suficientes canales de comunicacion dentro
28 | de la institucion.
El trabajo dentro de la institucion se realiza en
29 | funcion a planes establecidos.
Se realizan reuniones para dar opiniones sobre la
30 | institucion.
Condiciones laborales Siempre | Mucho | Regular | Poco | Nunca
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31

Los objetivos de trabajo son retadores

32

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

33

Tiene la oportunidad de tomar decisiones en tarea
de su responsabilidad.

34

En la institucion existe buena administracion de los
recursos.

35

Los comparieros de trabajo cooperan entre si dentro
de la institucion.

36

Cuenta con los equipos y herramientas necesarias,
para el cumplimiento de sus tareas.

37

La remuneracion esta acorde al desempefio de los
logros.

38

Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo de
manera adecuada.

III. Preguntas de Desempefio Laboral (DL). Marque con una “X” segln la escala siguiente:

NO

DESEMPENO LABORAL

PUNTAJES

Calidad del servicio

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

39

Considero eficiente la calidad de servicio brindado
al usuario.

40

Fomento la participacién ciudadana para recoger la
opinion sobre la calidad del servicio.

41

Brindo al usuario una atencion rapida y eficiente.

42

Atiendo respetuosamente a los usuarios de los
servicios de la entidad.

43

Tengo presente que la satisfaccion de las personas
en el trabajo depende de mi.

44

Transformo las quejas en oportunidades para
aprender y mejorar.

45

Trabajo en equipo para obtener mejores resultados.

46

Percibo favoritismo en mi area de trabajo e
institucion.

Productividad

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

47

Cumplo con mis horarios de trabajo.

48

Promuevo el cuidado de la estructura y materiales
de mi area de trabajo.

49

Alcanzo los objetivos personales y de mi area de
trabajo.

50

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos
planteados en la institucion.

51

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con
los objetivos planteados.

52

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado
por la institucion.

53

Se realiza la retroalimentacion con respecto a las
tareas o actividades realizadas en la institucion.
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54 | Me involucro en el trabajo de la institucion.
Casi Casi
Toma de decisiones Nunca | nunca | A veces |siempre | Siempre
55 Reporto a un colaborador que no cumple con sus
tareas.
56 Conozco mi comportamiento en caso de algin
imprevisto en mi area de trabajo.
57 Resuelvo los problemas presentados en mi area de
trabajo.
58 | Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones.
59 Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el
trabajo.
60 Realizo programaciones de los recursos utilizados
en el area de mi trabajo.
Casi Casi
Conocimiento Nunca | nunca | A veces |siempre | Siempre
Conozco mis responsabilidades como servidor
61 | publico segun la ley.
62 Tengo conocimientos suficientes para realizar las
tareas propias de mi puesto.
63 Conozco la mision, vision y valores de la
institucion.
64 | Tengo conocimiento de las normas de la institucion.
65 Conozco la distribucion de los recursos econdémicos
de la institucion.
66 Tengo conocimiento del reglamento interno de mi
area de trabajo.
67 Conozco el nombre de los colaboradores de mi area
de trabajo.
68 Conozco las necesidades y expectativas de los
usuarios.
69 | Respondo las dudas de los clientes y/o usuarios.
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Anexo 5 Matriz de consistencia

¢Existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017?

problemas especificos

1. ¢Existe relacion significativa entre clima
organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017?

2. ¢(Existe relacion significativa entre clima
organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017?

3. ¢Existe relacion significativa entre clima
organizacional y toma de decisiones de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017?

4. ;Existe relacion significativa entre clima
organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017?

organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

Objetivos especificos

1. Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

2. Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

3. Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y toma de decisiones de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

4. Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion significativa entre clima
organizacional y calidad de servicio de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

2. Existe relacion significativa entre clima
organizacional y productividad de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

3. Existe relacion significativa entre clima
organizacional y toma de decisiones de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

4. Existe relacion significativa entre clima
organizacional y conocimiento de los
colaboradores de la Municipalidad de
Barranquita, 2017.

organizacional

Variable 2

Desempefio
Laboral

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1
Determinar si existe relacion entre clima | Existe relacion significativa entre clima Clima

Disefio de investigacion

Esta basada en un estudio de
caracter no experimental,
transversal.

Tipo de estudio
Corresponde a una

investigacion de tipo
Correlacional- transaccional
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Anexo 6 Matriz instrumental

TITULO

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

FUENTES DE
INFORMACION

INSTRUMENTO

VALORACION
ESTADISTICA

Clima organizacional y su
relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital
de Barranquita, 2017.

Clima organizacional

)

Define al clima organizacional como la
percepcion que estan vinculadas al ambiente
de trabajo y que nos permite diagnosticar
acciones preventivas y necesarias para
optimizar, fortalecer el funcionamiento de las
organizaciones. Palma (2004)

Autorrealizacion

Oportunidad de progreso

Interés por el éxito

Participacion de objetivos

Valoracion de desempefio

Reconocimiento de logros

Involucramiento
laboral

Compromiso con el éxito

Nivel de logro

Consideracion por el éxito

Preocupacién por la
organizacion

Mejoramiento de tareas

Supervisién

Apoyo de supervision

Mejoramiento de método

Preparacion

Evaluacion

Responsabilidades definidas

Comunicacion

Promover comunicacion

Comunicacion con el jefe

Canales de Comunicacién

Comunicacién de opiniones

Condiciones
laborales

Tecnologia

Cooperacion laboral

Herramientas laborales

Remuneracion equitativa

Oportunidad

Desempefio Laboral (Y)

Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos. Chiavenato (2002).

Calidad

Calidad de servicio

Satisfaccion al usuario

Trabajo en equipo

Buena atencion

Productividad

Responsabilidad

Cumplimiento de objetivos

Base de datos estratégicos

Retroalimentacién

Compromiso

Toma de
decisiones

Alternativas de solucion

Decisiones y responsabilidades

Programacién de recursos

Conocimiento

Conocimiento del puesto

Conocimiento de la entidad

Conocimiento del area de trabajo

Conocimiento del usuario

Colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de Barranquita.

Cuestionario/encuesta
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