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Resumen

La investigacion se realiz6 con el propdsito determinar el nivel de relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2020, habiendo usado una investigacion correlacional,
de disefio no experimental transversal, siendo la poblacién de 200 colaboradores y la
muestra de 132 colaboradores como unidades de analisis, las técnicas utilizadas fueron

la encuesta y documentacion y el instrumento fue el cuestionario.

Entre otros resultados alcanzados se tiene que el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, tienen una relacion
considerable, esto esté sustentado en el indice de correlacion de (rs = 0.705), por lo
gue se colige cuando el clima organizacional se incrementa a la par con ello se
incrementa en el desempefio laboral, esto se debe a que perciben un adecuado
liderazgo, optima comunicacion, trabajo en equipo adecuado, las caracteristicas de los
puestos bien definidos, tienen capacidades para desempefiarse y un adecuado

rendimiento



Abstract

The research was carried out with the purpose of determining the leve lof relationship
between the organizational climate and the job performance of the collaborators of
the District Municipality of Nuevo Chimbote, 2020, having used a correlational
research, of non — experimental cross — sectional design, the population being 200
collaborators and the sample of 132 collaborators as units of analisis, the techniques

used were the survey an the documentary, and the questionnaire.

Among other results achieved, the organizational climate and the work performance
of the collaborators in the municipality of Nuevo Chimbote have a considerable
relatinship, this is supported by the correlation indexo f (rs = 0.705), so it is inferred
the when the organizational cliamte increases along with it, job performance increases.
This is because they pereceive adequate leadership, optimal comunication, adequate
teamwork, the characteristics of well — defined positions, they have capacities to

perform and a adequate performance.
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CAPITULO I : INTRODUCCION



1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes de la investigacion
Gomez (2013) concluye que el entorno laboral es un factor que incide de
manera significativa en el desempefio laboral, teniendo como resultado
adecuar un buen clima organizacional, el mal clima organizacional se genera
porque no conocen la estructura organizacional, no se percibe un
conocimiento de metas, sistema de tramites, tramites negativos, existe poca

motivacion, participacion, trabajo en grupo, comunicacion.

Palomino y Retamozo (2016) concluyen que los estilos de liderazgo inciden
en el comportamiento de los colaboradores, del mismo modo los estilos de
liderazgo se relaciona con el comportamiento de los colaboradores
nombrados y contratados bajo el regimen CAS y los funcionarios de la

municipalidad, de igual manera la motivacion genera las metas se cumplan.

Aguilar y Canchari (2013) concluye que los colaboradores se encuentran
medianamente satisfechos con sus trabajos, estando el clima organizacional
en una tendencia de regular a bueno, en la misma linea el desempefio laboral

esta en una tendencia de regular a bueno.

Rodriguez (2014) concluyo que en la institucion no es buena, y la relaciones
entre colaboradores tampoco es Optima, esto se agrava aun mas por la
desmotivacién de los colaboradores, pero lo positivo de la institucion es que
existe herramientas para poder desarrollar sus actividades, también concluye
que el clima es autoritario el cual genera inconvenientes para que aporten

nuevas ideas y dar un valor agregado.

Ccallo (2018) concluye que en la empresa es regular, es decir los valores, las
actitudes, la forma de comunicacion, relaciones interpersonales los cuales son
Optimas, del mismo modo determino que los valores y actitudes en la
organizacion son de manera regular, en la misma linea determino que la
comunicacion interpersonal, permite cumplir con la produccion laboral, las

tareas asignadas y contribuir individualmente con las metas de la institucion.

Rivas (2015) explica que el clima organizacional y desempefio laboral, los
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dos se estan dando con la misma intensidad en la institucion, las relaciones
interpersonales, la comunicacién, el liderazgo se relacionan de manera
positiva con el desempefio laboral, cuando las relaciones interpersonales, la
comunicacion y el liderazgo mejora a la par con ello mejora el desempefio

laboral.

Menéndez (2014) concluye que la distribucion optima del lugar de trabajo es
adecuado, las instalaciones estdn iluminadas, paredes y demas aspectos
relacionados con el lugar son los adecuados, cuentan con la tecnologia
necesaria para que los empleados trabajen con eficiencia, pero lo negativo es
la contaminacion auditiva el cual proviene de factores externos, las
caracteristicas estructurales cuenta con un organigrama bien definido tanto en
lo vertical como en lo horizontal, a division de actividades, el establecimiento
de tareas, pero no es socializado con los colaboradores, ademas que no existe

delegacion de autoridad y poder a los colaboradores.

Quispe (2015) precisa que la comunicacion interpersonal, autonomia para la
toma de decisiones, motivacion laboral, comunicacion interpersonal, se
relaciona de manera positiva con la productividad laboral en la municipalidad
de Pachuca, es decir que a medida que la variable clima organizacional se
incremente a la par con ello se incrementa el desempefio laboral se

incrementa, permitiendo una buena gestion en la municipalidad.

Carrion (2018) explica que existe mucho conformismo, a diferencia que las
empresas privadas gozan de un clima organizacional solido y estructura
definida, se relacionan de manera dptima, del mismo mod la autorrealizacién
y desarrollo laboral, se relaciona de manera Optima, lo positivo de la
conclusion es que la municipalidad cuenta con las herramientas tecnolégicas

necesarias para que los colaboradores pueda desarrollar sus funciones.

Pachas (2018) concluye que el clima organizacional y el desempefio laboral,
las competencias profesionales, las habilidades técnico operativo y las
competencias sociales se relacionan de manera positiva y optima con el clima

organizacional, en la institucion objeto de estudio.

Ancco (2015) explica que se planifica y ejecuta los procesos
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comunicacionales, fortaleciendo las relaciones personales esto influye dentro
del sistema organizacional, es importante conocer las barreras de
comunicacion cuando se transmite una informacion entre el emisor y el
receptor, por lo cual debe utilizar estrategias que hagan dinamico y continuo,

fomentando la retroalimentacion.

Rivera y Llave (2018) concluye que el clima organizacional no influye
significativamente con la motivacion de colaboradores en la M.D. de
Characato, el clima organizacional es de nivel bajo, el cual es promovido por
la realizacion personal, la motivacion laboral es de nivel alto, en cuanto a la
regulacion identificada de manera alta ademas que ya se considera muy

importante.

Landa y Lemos (2017) concluyen que la estructura organizacional en la
municipalidad de Maynas es positiva y considerable, porque existen reglas,
procesos nhiveles jerarquicos en la municipalidad, la responsabilidad. En la
municipalidad son positivos los cuales permiten que se logre los objetivos en

la institucion.

1.1.2. Fundamentacion cientifica.

Clima organizacional

Méndez (2006) citado por Garcia (2009) explica que en estos afios el rol de
gestionar personas, por lo que muchas organizaciones de diferentes tamafios
estan utilizando técnicas para identificarlos y poder interpretarlos en las

organizaciones.

Por su parte Likert y Gibson (1986) citado por Garcia (2009) explican que
es importante describir la estructura psicoldgica de las organizaciones, los
cuales es experimentando por todos los colaboradores y es influenciado en

su comportamiento y en sus valores.

Amador (S/F) explica que el desarrollo de los colaboradores y en su actuar,
los aspectos importantes como la comunicacion asertiva, las relaciones

laborales, el actuar con confianza y franqueza, tiene su impacto en la calidad
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de vida laboral, el cual permite fomentar relaciones amigables, pero hay
aspectos como la personalidad, responsabilidad y valores son indispensables
para fomentar el buen clima organizacional, esto puede ser mermado
también por la influencia de los factores externos y los factores internos,
pero en esos casos sale el verdadero reto de la empresa que debe afrontarlo,
participar para mejorar los resultados a corto, mediano y largo plazo, dado
que el clima organizacional y la calidad laboral coadyuba a la empresa a

fortalecer las relaciones laborales.

Koontz, Weihirich y Cannice (2012) explica que las personas son las que
conforman la perfil de la empresa, su orientacion y sus valores, las cuales
son importantes para formular estrategias y fortalecer el clima
organizacional y determinan la direccion a traves de la vision, por lo que
los valores, preferencias y actitudes deben ser examinadas porque influyen

en las estrategias.

Pedraza (2018) explica que es importante analizar aspectos intangibles en la
gestion empresarial, el cual esta relacionado con el talento humano, este
analisis es independientemente del sector y tamafio de la empresa, debemos
entender algo muy importante que para sobrevivir debemos generar ventajas
competitivas, potenciar los conocimientos, experiencias los cuales son

propiedad de los colaboradores
Desempefio laboral

Amador (S/F) explica que para conocer una evaluacion de manera técnica a
la persona de acuerdo al puesto que ocupa, esto lo puede realizar desde el
enfoque de evaluar procesos, desempefio, resultado y puesto, estas acciones
deben realizarse con el fin de lograr la competitividad en la organizacién,
peo los elementos basicos que permiten la evaluacion del desempefio son
seis: planear de manera formal, clarificar resultados esperados, fijar
estandares, establecer estrategias, criterios establecidos, factores

importantes para conocer con datos objetivos el desempefio laboral.

Desler y Valera (2011) Explican que en la actualidad el mercado es mas
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competitivo, esto se debe a que existe mas ofertantes y mas demandantes,
para contrarrestar esta amenaza la empresa debe tener la capacidad de
respuesta, lo cual le permitira tener ventajas competitivas, debe internalizar
el empresario que el capital mas valioso de una empresa son sus
colaboradores bien capacitados y por ende identificados con la empresa, mas

no las maquinas.

Chiavenato (2007) explica que para que el colaborador desempeiie de
manera efectiva sus actividades y se diferencie de los demas colaboradores
debe tener competencias béasica las cuales estdn relacionados con el
conocimiento, habilidades, actitudes, intereses, rasgos, valores; a lo cual
debe agregar competencias adicionales, por lo cual es un trabajo arduo del
administrador del potencial humano identificar competencias de cada
individuo y que estas deben adecuarse al perfil de cada puesto en la cual se

va desenvolver.

Alles (2005) menciona que se debe lograr que las personas se sientan que
son muy valiosos para la empresa, esto le permitira desarrollar sus
actividades en funcién al cumplimiento del objetivo global de la empresa, el
problema de la empresa se da, cuando contratan personal no llevan a cabo la
etapa de induccidn en la cual deben hacer conocer todo lo relacionado con
la empresa, su vision, mision, objetivos, metas, quienes son sus comparieros
que actividades desarrollara y cudl es la importancia de las mismas, o mas
importante decirle como su actividad esto permitird motivar al colaborador

y por ende se sume al cumplimiento de metas.

Chiavenato (2000) explica que algunas empresas equivocan al evaluar el
desempefio de sus colaboradores , porque aun los consideran como unos
objetos que tiene que desarrollar una accion de manera rutinaria, sin
embargo las empresas que han logrado su éxito es porque han permitido que
los colaboradores definan sus metas y objetivos y que se autoevallen para
conocer su desempefio ante los objetivos propuestos, debemos internalizar
en los directivos que la participacion de los colaboradores en la toma de

decisiones permitira en primer lugar consensuar cualquier decision tomada,
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y si fortalecemos la estabilidad en el cargo, la organizacién funcionara como

una organizacién cohesionada y se trabajara en equipo.

Chiavenato (2008) explica que el desempefio del colaborador tiene que ver
con la eficacia del personal que trabaja en una empresa para lograr sus metas,
entendiéndose que los colaboradores ejecutan, deciden y planean, porque las
organizaciones como tal son entes intangibles que son representados por
personas, por lo tanto, se debe desarrollar potencialidades para que puedan
en primer lugar satisfacer sus propias necesidades de la organizacién es

producir resultados para la sociedad.

Euroempleo (s/f) explica que las normas establecidas por la empresa con
eficiencia y con eficacia, las evaluaciones permiten mejorar el nivel de
conocimientos y habilidades y que puedan ser corregidas planteando
medidas para ello; las empresas que buscan gestion eficaz deben crear,
mantener y desarrollar el potencial humano, desarrollar sus habilidades y
mantener su motivacion, lograr la eficiencia y eficacia en sus funciones,

aumentar la productividad y la satisfaccion laboral.

1.2. Justificacion de la investigacion

En la M. D. de Nuevo Chimbote, se observd que existe muchas quejas de los
usuarios por el deficiente servicio que reciben el cual esta relacionado con el
ambiente en la cual desempeiian sus funciones los colaboradores, el poco
liderazgo de los colaboradores, la inadecuada seleccion de personal, dado que los
colaboradores desempefian una funcién para la cual no fueron formadas, estas
acciones limitan el desarrollo de sus actividades de manera eficiente de los
colaboradores.

Por lo que la investigacion se justifica porque nos permitié conocer el nivel de
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, el liderazgo, el
trabajo en equipo, el cumplimiento de metas, objetivos, el desempefio en la
atencion, que sea oportuna, objetiva y con una comunicacion empatica.

Los resultados que se obtengan permitieron plantear alternativas y propuestas a

fin de dar solucidn a la problematica existente en la relacion entre el colaborador,
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la institucion y los usuarios de la M. D. de Nuevo Chimbote. Creemos que el
estudio podréa ser tomado por otros investigadores y/o instituciones interesadas en

el tema desarrollado.

1.3. Problema

1.3.1. Descripcion de la realidad problematica

Mufoz citado Sanchez (2014) explica que ha generado apetitos ambicioso
candidatos para acceder a una gestion eficiente, el otro punto en contra es
que permiten postular como candidato a los que estan con proceso

judiciales y penales.

Presidencia del Consejo de Ministros (s/f) explica que la nueva gestion
municipal y se esta viendo denuncias de irregularidades, informacién
completa, exceso de personal, deudas, dificultades para la prestacion de
servicios publicos, las cuales son dejadas como gestion saliente. Por lo cual

se declaran emergencia administrativa, econémica y financiera.

Redacciones el Comercio (2018) analizaron temas que deben solucionarse
en materia de transporte, seguridad, infraestructura y contaminacion, para
los cuales deben plantearse medidas para hacer frente a muchos problemas
sociales, ademas proponer politicas para el manejo de residuos sélidos y
recuperar espacios publicos, otro problema algido de las municipalidades
es la reorganizacion del transporte publico, esto se deberia por el problema
del parque automotor y el déficit de corredores complementarios, se agrava
aun mas la gestion por la falta de liderazgo y coordinacion entre
autoridades, para manejar temas relacionados con el manejo de la basura,
la contaminacion sonora, el patrullaje de las calles de manera integrada,

entre otros.

De acuerdo a la informacion proporcionada por F, Valentin, alcalde de la
municipalidad de nuevo Chimbote explica que la crisis que afronta la
municipalidad es por las deudas millonarias que tienen con Essalud, AFPs,
Sunat, quienes han bloqueado sus cuentas generando caos econémico, no

tienen acceso al canon, el pago de arbitrios haciende al 75%, proyectos
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1.3.

inmovilizados y con la inseguridad ciudadana galopante, teniendo como
consecuencia la poca ejecucion de obras que permita el desarrollo de la

comunidad.

1.3.2. Planteamiento del problema

1.3.2.1 problema General

¢Cual es el nivel de relacion entre el Clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores en la M. D. de Nuevo
Chimbote, 20207.

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

1.4.1. Conceptuacion de las variables

1.4.1.1.Clima organizacional

Navarro y Garcia (2007) explican que en la actualidad los entornos en
las cuales se desenvuelven las instituciones estan en constantes cambios,
esto se debe al avance de la tecnologia, la globalizacion, por lo que las
entidades deben buscar la eficiencia y lograra la competitividad, pero
para que esto sea posible las organizaciones deben estar en optimas
condiciones  tanto en clima laboral como en el compromiso

organizacional, (Chiavenato, 2009).

El clima organizacional muestra las riquezas de las naciones, culturas,
idiomas y enfoques que representan sus colaboradores o empleados es
uno de sus mas valiosos bienes, que pueden convertirse en patrimonio de
la empresa u organizacion. Por consiguiente, se debe organizar diversas
actividades con las personas que pertenecen a los recursos humanos que
fomentan la apertura, la transparencia, la equidad y la diversidad.
(Dessler, 2009).
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El clima organizacional consiste en que los sentimientos de las personas
tengan la manera o la forma de interactuar entre los trabajadores, también
con los clientes y no dejando de lado a los proveedores, etc. (Vallejo,
2016).

A.- Liderazgo

El liderazgo es lo que debe asumir los responsables de recursos
humanos teniendo en cuenta que es un papel activo compuesta por
personas, ya sea en cada uno de sus departamentos o en las empresas.
También es importante en las funciones de los administradores porque
el administrador debe conocer la motivacion en las personas y conocer
y conducir a los colaboradores, esto es, ser lider que tiene un buen

liderazgo. (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009).

El liderazgo en una organizacion es demostrar que tiene la capacidad
de inspirar, guiar y dirigir a todos los trabajadores o colaboradores, asi
mismo tener una vision que conozcan todos y saber hasta donde quieran

Ilegar como organizacion o empresa. (Dessler, 2009).

El liderazgo adecuado es la sucesion por el cual un individuo ejerce
autoridad sobre los demas, motivandolos, inspirandolos y dirigiéndoles
en todas sus actividades. El individuo que ejerce tal influencia es un
lider. Cuando son eficaces los lideres, el poder que ejercen sobre las
personas a la cual él dirige ayudara al grupo u organizacién a alcanzar
sus metas y objetivos. Cuando su direccion no es eficiente, su autoridad
no solo no contribuye, sino que no logran o evita que se alcancen las

metas trazadas. (Jones & George, 2010).

Inspiracion:

La inspiracion en una organizacion o empresa es importante
porque puede alentar a los empleados a tomar u adoptar una
actitud de gozo y alegria cuando realiza sus actividades en el
trabajo, y puede adoptar un flexible método de anteproyectos de
productos en el que abarcan muchas perspectivas. (Jones &
George, 2010).
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La inspiracion procede de los lideres del grupo, quienes quiza
tengan caracteristicas de carisma y sean atractivos que
despierten y anhelen la lealtad, la devocion y deseo por parte de
los integrantes del grupo de promover lo que los lideres quieren.
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Motivacion:

La motivacion dentro de las empresas u organizaciones es el
mayor impulso que guia o lleva a la persona a proceder de
determinada manera, es decir, que origina un comportamiento
predeterminado y esperado. Este empuje a la accion al
colaborador de manera interna en los procesos mentales del
trabajador, beneficiando al lider del grupo y por ende a la
empresa u organizacion que pertenece, llegando a estar gozoso
y feliz en donde trabaja, porque se cumple los objetivos
trazados. (Chiavenato, 2009).

Las motivaciones humanas se basan en las necesidades varian
de acuerdo a las personas y en intensidad con el tiempo que esta
pasando, puede ser por el peligro de enfermarse o de otros
factores externos que pueden ser perjudiciales para su salud o
economia. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Direccion:

Dirigir dentro de las empresas u organizaciones el objetivo
principal es para tener un mejor desempefio, y que sea saludable
para todos los integrantes de la organizacion: administracion
planificando, organizando, dirigiendo y controlando. (Jones &
George, 2010).

Dirigir es la funcion que deben cumplir los lideres de grupos o
gerentes que tienen a su cargo un grupo de personas y que estan
autorizados a dar ordenes; por ende, los gerentes y lideres estan
autorizados para que en todo momento puedan ayudar y asesorar

a los gerentes de linea inferior, de manera que éstos también
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logren sus metas y objetivos trazados por la empresa. (Dessler
& Valera, 2011)

B.- Comunicacion

En la organizacién o empresas la comunicacion consiste en que la
informacion sea compartida entre dos 0 mas personas 0 grupos para
Ilegar a un mejor entendimiento comadn, la comunicacion también es un
esfuerzo humano que logra integrar a individuos y grupos. Y si no hay
comunicacion pues no se va a llegar a un entendimiento comun. (Jones
& George, 2010).

El papel del trabajador es muy importante en toda organizacion a través
de la comunicacion que se hace cada vez mas relevante y mejora la
relacion con los dirigentes de la organizacion o empresa donde se
vuelve mas personalizada. Esto exige el desarrollo de nuevos y

efectivos cauces de informacion. (Castafio, 2005).

La comunicacion debe ser siempre constante, continua y eficaz, en
forma de realimentacion para seguir u orientar su desempefio.
(Chiavenato, 2009).

La comunicacién tambien es un proceso de intercambio de informacion
e interaccion entre individuos, puede ser una comunicacion externa,

interna o formal. (Arras, 2010)

e Comunicacion externa:
Cuando se habla de la comunicacion externa se debe a la
informacion que se intercambia entre el medio ambiente y una
organizacion, donde la organizacién esta conectada con lo que
sucede en el exterior y asi plantear todas las estrategias

necesarias para poder adaptarse al cambio (Arras, 2010)

La comunicacion externa también facilita a todos los integrantes
que pertenecen a la organizacion o empresa; donde el control y

la organizacion de todas sus actividades estan en relacion con
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su entorno directo que tienen contacto con la empresa u

organizacion. (Chiavenato, 2009)
Comunicacién interna:

La comunicacion interna puede darnos la informacion que el
trabajador necesita para poder integrarse e identificarse con la
empresa u organizacién, y asi el trabajador pueda tener el
conocimiento para que su desempefio vaya de acuerdo con los
estandares requeridos, los valores necesarios que vaya de

acuerdo a la cultura organizacional de la empresa. (Arras, 2010)

Cuando se dice que hay una buena comunicacién interna es
cuando la comunicacion es de doble via, es decir que todos los
trabajadores pueden comunicarse con el presidente y con los
ejecutivos superiores; dialogan con todos y no se quedan en
ambientes cerrados. La comunicacion interna también es la
informacion a los colaboradores de todas las decisiones que
afectan al trabajador y/o a la organizacién. Los trabajadores
pueden sugerir, criticar, manifestar sus preocupaciones y

defenderse de acciones que no estén justas. (Chiavenato, 2009)

Comunicacion formal:

Cuando los mensajes que se envian o reciben en la empresa u
organizacion son legales y mantienen la comunicacion con los
objetivos trazados se considera que es una comunicacion
formal. En la comunicacion formal se transmite la
normatividad, las politicas, procedimientos, practicas vy
costumbres que favorecen la vida organizacional de la empresa.
(Arras, 2010).

Los documentos escritos, las reglas, las decisiones y todas las
acciones administrativas que son formuladas y registradas
responden a una comunicacion formal. Donde estos documentos

son de caréacter formal dentro de la organizacién o empresa, para
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cualquier tipo de acciones o procedimientos. (Chiavenato,
2007).

C.- Trabajo en equipo

Cuando la suma de actividades individuales, también suma el trabajo

colectivo y clima laboral donde hace que las tareas asignadas,

procedimientos y propositos que vayan mas alla de lo deseado, se

refiere al trabajo en equipo. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Tareas:

La tarea es la medida que un puesto de trabajo requiere para que
realice las actividades necesarias para completar el trabajo,
desde el principio hasta el final del proceso de produccion.
(Jones & George, 2010).

Procedimientos:

El Procedimiento es un vocablo que significa accion y que
consiste en actuar o proceder a como estaba establecido. Por otra
parte, también se puede decir que esta vinculado a un proceso o

método de ejecutar algo. (Chiavenato, 2009)

Los procedimientos vienen a ser la planificacion donde se
establecen el método o los métodos necesarios para preparar las
actividades que vienen después; son procesos cronolégicos de
acciones requeridos, con tendencia para actuar en el momento
indicado. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Propositos:

El objetivo en una empresa u organizacion, debe sefialar su
mision y sus metas, ademas describir qué es lo que va a vender
o fabricar ya sea productos o servicios, y de qué manera éstos
van a ser atractivos para los usuarios o clientes, el proposito
también explica por qué y como la empresa podra competir con

éxito con otros competidores del mismo rubro y el proposito
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también explica como el emprendedor, el duefio del negocio o
el gerente pretenden obtener, organizar y usar los recursos
necesarios que la empresa va a necesitar para elaborar y
distribuir esos productos o servicios. (Koontz, Weihrich, &
Cannice, 2008)

1.4.1.2. DESEMPENO LABORAL:

El desempefio laboral es aquella identificacidén de un progreso que tienen
los trabajadores en su area de trabajo, ademas de ello el desempefio
laboral tiene como objetivo formar las demandas organizacionales y las
necesidades individuales, mediante la administracion preestablecidos
que deben complementarse con una evaluacion de aquella identificacion
que tiene con su puesto de trabajo. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008).
El desempefio laboral dentro de una organizacion es la manera mas
efectiva y necesarias en su puesto de trabajo, en el cual lo desarrollan a
través competencias y obligaciones. El desempefio personal de cada
trabajador podria afectar al grupo y también a la empresa como tal.
(Nafia, 2017).

El desempefio laboral evaluar el rendimiento de un trabajador, ademas de
ello es un proceso muy dependiente del proceso de percepcién. También
se ve el futuro de un empleado esta relacionado con su evaluacion.
(Robbins & Judge, 2009)

A.- Puesto de trabajo:

El puesto de trabajo requiere un disefio que lo ajuste al estilo de
liderazgo de un miembro de la organizacién en particular y seria
apropiado disefiar puestos para personas excepcionales con el fin
de utilizar todas sus cualidades y todo su potencial como
trabajador de la organizacion. (Koontz, Weihrich, & Cannice,
2008).

Puestos de trabajo es el procedimiento, en el cual se determina
toda aquella responsabilidad, asi como aquella caracteristica, que

debe tener el trabajador para cumplir con este puesto de trabajo,
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para determinar las responsabilidades de éstos, Se basa en brindar
informacion sobre las actividades y los requisitos del puesto.
Luego, se describe el perfil del trabajador que debe ocupar este
puesto de trabajo dentro de la organizacion (Dessler & Valera,
2011)

e Capacidades:
Las capacidades de un colaborador son aquellas pruebas de
aptitudes, que sirven para medir las destrezas, que se necesita
para aquel puesto de trabajo. Las capacidades de un trabajador
se evalUan de acuerdo a los principios mecanicos fundamentales
de cada empresa. También refleja las aptitudes de un individuo

para desempefar puestos de trabajo. (Dessler & Valera, 2011).

e Productividad:
La productividad en la organizacion es hacer aquellas tareas
cada vez con menos recursos 0 con menos colaboradores, para
asi tener una productividad positiva dentro de la organizacion.
(Chiavenato, 2009).

e Roles:
Los roles son aquellos comportamientos y actitudes que debe
tener como, responsabilidades ademas de ello son aquello
ajustes a las normas y valores del grupo de trabajo. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

B.- Competencias:

Una competencia es un conjunto de comportamientos en el cual se
integra, moviliza y transfiere conocimientos, habilidades, juicios y
actitudes, en el cual agregan un valor econdmico para aquella
empresa. Cuenta con un valor social para aquel trabajador.
(Chiavenato, 2009).

Las competencias dentro de las empresas tienen en cuenta los

conocimientos y experiencia dentro del puesto de trabajo, asi como
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su desempefio en sus funciones, en el cual pueden ser evaluados con

productos, servicios y mercados. Y aseguran el potencial de sus

trabajadores y organizadores, donde se conoce la amplia variedad de

experiencias en el puesto de trabajo. (Jones & George, 2010)

Conocimientos:

El conocimiento de un trabajador es aquella informacion importante

que debe tener para ejecutar el puesto de trabajo a través, del

entendimiento y la inteligencia. Ademas de ser un proceso de

aprendizaje como colaborador. (Dessler & Valera, 2011).

Habilidades:

Las habilidades necesarias que necesita el trabajador para
desarrollar con mayor normalidad su puesto de trabajo.
(Chiavenato, 2009).

Las habilidades de un colaborador es aquel desarrollo del
comportamiento y conocimiento individual, aptitudes y su
aplicacion a los procesos de aprendizaje, como colaborador
dentro del area del trabajo. (Nafia, 2017)

Actitudes:

Las actitudes son aquellas tomas de conciencia de gran
importancia como valores, roles y responsabilidades dentro de
la organizacion para obtener un desarrollo sostenible en el

tiempo y momento deseado. (Nafia, 2017).

Las actitudes refieren a ideas y sentimientos que tiene el
colaborador hacia su trabajo como a la organizacién. Las
aptitudes también dependen a aquellos estados de animo y
emociones abarcan lo que sienten cuando realizan su funcion
gerencial. Ademas de ello la experiencia laboral de los gerentes
son personales, también implica entender su comportamiento,
cémo lo tratan y cédmo reacciona con los deméas y asi como

contribuyen a la eficacia de la organizacion a través de sus
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esfuerzos para planear, dirigir, organizar y controlar. (Jones &
George, 2010).

C.- Rendimiento:

El rendimiento de los colaboradores, es cuando realiza sus
actividades con mucha mayor destreza y asi mismo apoya al grupo
de trabajo a tener una buena productividad con mucha mayor rapidez
y asi poder realizar mdltiples tareas dentro del puesto de trabajo.
(Jones & George, 2010).

El rendimiento en un trabajador es agquella medida de lo que el
trabajador ha aprendido. También miden sus conocimientos y
responsabilidad en distintos puestos de trabajo como experiencia.
Las pruebas de rendimiento también son populares en
organizaciones grandes, porgque también nos permite conocer la

eficacia y eficiencia del colaborador. (Dessler, 2009).

e Eficacia:
La eficacia es la medicion de las metas que se propuso la
organizacion antes del inicio de sus actividades asimismo el
grado en gue esa organizacion alcanza tales metas. (Jones &
George, 2010).

La eficiencia es la capacidad de haber logrado una meta
empleando todo lo necesario y todos los medios posibles para

poder desarrollarlo y cumplirlo. (Dessler & Valera, 2011)

e Eficiencia:
La eficiencia es aquella medida en el cual productivamente,
aprovechan los recursos para alcanzar una meta asignada dentro

de la organizacion. (Jones & George, 2010).

La eficiencia es aquella actividad de hacer las cosas bien; pero
con la optimizacion de bienes y servicio como dinero, bienes,

tiempo, personas. (Armas, Llanos, & Traverso, 2017)
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1.4.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

e Responsabilidad:

La responsabilidad es aquel valor fundamental que debe tener el

trabajador como descripcion del puesto de trabajo, donde se

debe incluir una lista de sus principales obligaciones, y deberes

que tiene bajo su poder. (Dessler & Valera, 2011).

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El clima | La variable sera Inspiracion 1-92
organizacional medida
dentro de la | mediante el | [ jderazgo Motivacion 3-4
empresa consiste | liderazgo,
en que los | comunicacion, Direccion 5-6
sentimientos  de | trabajo en
las personas | equipo Comunicacion externa | 7 -8
Cli tengan la manera
ima 0 la forma de Comunicacién | Comunicacion interna | 910
organizacional | jnteractuar entre
los ~ trabajadores, Comunicacion formal | 11— 12
también con los
clientess 'y no Tareas 13-14
dejando de lado a Trabai
los proveedores, rabajo €N | procedimientos 15-16
etc. (Vallejo, equipo )
2016) Propositos 17 -18
El desempefio | La variable sera .
laboral evaluar el | medida buest ; Capacidades 19-20
rendimiento de un | mediante el | Fuesto € —
trabajador desempefio, la | trabajo Productividad 21-22
ademas de ello es | satisfaccion Roles 23-24
un proceso muy | laboral y el —
dependiente  del | desarrollo Conocimientos 25-26
~ proceso de | personal. —
Desempefio percepcion. Competencias | Habilidades 27 -28
lahoral También se ve el ]
futuro de un Actitudes 29-30
empleado esta .
relacionado con su Eficacia 31-32
evaluacion. - Eficiencia 33-34
(Robbins & Judge, Rendimiento
2009) Responsabilidad 35-16
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1.4.3. Delimitacion de lainvestigacion
Delimitacion temporal

La investigacion, comprendio : ENE.20 — MAY.20
Delimitacion Social

Fueron los servidores de la M. D. de Nuevo Chimbote.
Delimitacion Espacial

La investigacion se realizé en la M. D. de Nuevo Chimbote.
Delimitacién Conceptual

La investigacion se basd en dos teorias las cuales son el clima

organizacional y el desempefio laboral.
1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipotesis general
Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2020.

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote
2020.

1.6.2 Objetivos especificos

e Conocer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el puesto de
trabajo de los colaboradores de los colaboradores en la M. D. de Nuevo
Chimbote, 2020.

e Analizar el nivel de relacién entre el clima organizacional y las
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competencias de los colaboradores de los colaboradores en la M. D. de
Nuevo Chimbote, 2020.

Conocer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
rendimiento de los colaboradores de los colaboradores en la M. D. de
Nuevo Chimbote, 2020.
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CAPITULO II: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion

Es Correlacional, porque se midié el grado de relacion de las variables:
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la M.
D. de Nuevo Chimbote, 2020.

2.1.2. Disefio de investigacion

Fue de disefio no experimental, porque no manipulamos las variables,
observaremos el fendmeno en su ambiente natural para después
analizarlos. Transversal simple, porque obtendremos la informacion en

un tiempo dnico y utilizaremos una sola muestra.

v

/ >
P \ r
01
Donde:

P : Poblacién

O1 : observacion de la V.1. : Desempefio laboral
O2 : observacion de V.2 : Clima organizacional

R :correlacion entre dichas V.1y V.2
2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacién

Estuvo conformada por los colaboradores nombrados y contratados, los
cuales se encuentran registrados en la oficina de recursos humanos al mes
de mayo del 2020, de la M. D. de Nuevo Chimbote, haciendo un total de

200 colaboradores.

2.2.2 Muestra.

Para encontrar las unidades de muestreo aplicaremos el muestreo

probabilistico, sistematico, aleatorio simple, y como tenemos una
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poblacion finita, aplicaremos la siguiente formula:

_ NxZ2xpxq
d? ><(N —1)+Z§ X Px(Q
Donde:
n : muestra.
Z? : Confianza: 95%, valor Z: 1.96.
N : Poblacion muestral 450 elementos.
p=q : Probabilidad de logro o fracaso: 50%.
d? . Error (0.05)2
n= 200 x (1.96)>x 0,5 x 0,5 =132

— X y ’ X 1 X 1
200— 1) x (0,05%) * (1,962x 0,5x 0,5

El resultado de la formula probabilistica para muestras finitas arroja que

son 132 colaboradores los que seran estudiados.

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

2.3.1. Técnicas de investigacion
Encuesta

La técnica que se empled para la obtencion de datos fue la encuesta, con
la finalidad de obtener datos de la muestra, para luego procesarlos.

Documental

La investigacion se realizé con el apoyo de libros, fuentes bibliograficas.
2.3.2.  Instrumentos de investigacion

Cuestionario

Se aplico fue el cuestionario, la cual lleva en su contenido un conjunto
de preguntas estructuradas, para obtener la informacion necesaria del

objeto de estudio.
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3. Procesamiento y analisis de la informacion
Se recolectaron los datos a través de los cuestionarios, se corrigio y tabulo
los datos, se elabord las tablas y figuras, se interpreto los datos, con esta

informacion se buscé dar respuesta a las hipdtesis y a los objetivos
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CAPITULO IlI: RESULTADOS
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3.1. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.1.1. Validacién de los instrumentos

Tabla N° 1

Validacion de los instrumentos de las variables clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la M. D. de Nuevo Chimbote de
Nuevo Chimbote, 2020.

EXPERTO VALIDEZ
Mg. Yssac Neira Valdivia 93%

Mg. Carlos Poemape Cobian 92.5%
Dr. Carlos Garcia Soto 94.1%
Total 93.2%

El 93.2%, infiere que el instrumento tiene una buena validez, y se puede
aplicar para obtener los datos de las unidades de analisis.
3.1.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad permite medir el nivel de relacion interna de las
afirmaciones con la cual nos da el nivel de certeza que la informacion que

obtengamos sea objetiva y concisa

Tabla N° 2

Confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional en la M.
D. de Nuevo Chimbote de Nuevo Chimbote, 2020:

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N° de elementos
estandarizados
,891 902 18

Habiendo obtenido como resultado la confiabilidad de 089, tenemos la
Certeza de aplicar el instrumento, con el cual obtendremos informacion
fiable.
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Tabla N° 3

Confiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral de los
colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach |en elementos N° de elementos
estandarizados
933 ,927 18

Habiendo obtenido como resultado la confiabilidad de 0.933, por lo que

nos dio un nivel de certeza optimo que, al aplicar el instrumento, se

obtendra informacion fiable y oportuna.

3.1. Anaélisis de datos
3.2.1 Prueba de hipotesis

A. Prueba de hipdtesis de la variable clima organizacional y desempefio

laboral

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote,

2020.

Reglas de validacion:

Se utilizo el estadigrafo de Rho de Sperman.

La significancia permitida es hasta o = 0.05

Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser menor al

5%.

Tabla 4:
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Correlacion de las variables clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020

Correlaciones Clima
organizacional

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 0.705
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que (a0 = 0.05); por lo que
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna. El coeficiente
de correlacion es de (rs = 0,705), infiriendo que existe relacion positiva del
nivel considerable entre la clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

B. Prueba de hipoétesis de la variable clima organizacional y puesto de
trabajo en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

H1: Existe relacion positiva considerable entre el clima organizacional
y el puesto de trabajo de los colaboradores de los colaboradores en la
M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe relacién positiva considerable entre el clima
organizacional y el puesto de trabajo de los colaboradores de los
colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

Reglas de validacién:
Se utilizo el estadigrafo de Rho de Sperman.
La significancia permitida es hasta o = 0.05
Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser menor
al 5%.
Tabla 5:

Correlacion de las variables clima organizacional y el puesto de trabajo en
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la M. D. de Nuevo Chimbote de Nuevo Chimbote, 2020

Correlaciones Clima
organizacional

Puesto de trabajo  Coeficiente de correlacion 0.604
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que (o = 0.05);

por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. El
coeficiente de correlacion es de (rs = 0,604), infiriendo que la relacién es
positiva del nivel medio entre el clima organizacional y el puesto de trabajo de

la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

C. Prueba de hipotesis de la variable clima organizacional y las
competencias de los colaboradores en la municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020.

e H1: Existe relacion positiva considerable entre el clima organizacional
y las competencias de los colaboradores en la municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020.

e HO: No existe relacién positiva considerable entre el clima
organizacional y las competencias de los colaboradores en la

municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

Reglas de validacién:
Se utilizo el estadigrafo de Rho de Sperman.
La significancia permitida es hasta o = 0.05
Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser menor
al 5%.
Tabla 6:

Correlacion de las variables clima organizacional y las competencias de los
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colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020

Correlaciones Clima
organizacional

Competencias Coeficiente de correlacion 0.501
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que (o = 0.05);

por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna. El
coeficiente de correlacién es de (rs = 0,501), infiriendo que existe relacion
positiva del nivel medio entre el clima organizacional y las competencias de los

colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.

D. Prueba de hipdtesis de la variable clima organizacional y el
rendimiento de los colaboradores en la municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020.

e H1: Existe relacion positiva considerable entre el clima organizacional
y el rendimiento de los colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote,
2020.

e HO: No existe relacién positiva considerable entre el clima
organizacional y el rendimiento de los colaboradores en la M. D. de
Nuevo Chimbote, 2020.

Reglas de validacién:
Se utilizo el estadigrafo de Rho de Sperman.
La significancia permitida es hasta o = 0.05
Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser menor
al 5%.
Tabla 7:

Correlacion de las variables clima organizacional y el rendimiento de los
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colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020

Correlaciones Clima
organizacional

Rendimiento Coeficiente de correlacion 0.301
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que (o = 0.05);por lo que
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna. EI coeficiente
de correlacion es de (rs = 0,301), infiriendo que existe relacion positiva del
nivel bajo entre el clima organizacional y el rendimiento de los colaboradores
en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020.
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En la tabla 4, se aprecia que la sig. (bilateral) es menor que el valor de la significancia
(o =0.05); por lo que se rechaza la hipdtesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna. El
coeficiente de correlacion es de (rs = 0,705), infiriendo que existe relacion
considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
en la M. D. de Nuevo Chimbote de, 2020, el resultado coincide con la investigacion
de Gémez (2013) quien concluye que el entorno laboral es un factor que incide de
manera significativa en el desempefio laboral, teniendo como resultado adecuar un
buen clima organizacional, el mal clima organizacional se genera porque no conocen
la estructura organizacional, no se percibe un jefe participativo en las gerencias por lo
que implica el desempefio, eficacia, productividad y calidad de servicio, no tienen
conocimiento de metas, sistema de tramites, tramites negativos, existe poca

motivacion, participacion, trabajo en grupo, comunicacion.

En la tabla 5, se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que el valor de la
significancia (o= 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna. El coeficiente de correlacion es de (rs = 0,604), infiriendo que la correlacion
es positiva del nivel medio entre el clima organizacional y el puesto de trabajo de la M. D.
de Nuevo Chimbote, 2020, el resultado coincide con Landa y Lemos (2017) concluyen
que la estructura organizacional en la municipalidad de Maynas es positiva y
considerable, porque existen reglas, procesos niveles jerarquicos en la municipalidad,
la responsabilidad, los desafios, las relaciones, la cooperacion, y los estdndares en la
municipalidad son positivos los cuales permiten que se logre los objetivos en la
institucion.

En la tabla 6, se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que el valor de la
significancia (o= 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna. El coeficiente de correlacion es de (rs = 0,501), infiriendo que la correlacion
positiva del nivel medio entre el clima organizacional y las competencias de los
colaboradores en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020, el resultado coincide con Pachas
(2018) concluye que el clima organizacional y el desempefio laboral, las competencias
profesionales, las habilidades técnico operativo y las competencias sociales se
relacionan de manera positiva y optima con el clima organizacional, en la institucion

objeto de estudio.
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En la tabla 7, se aprecia que la sig. Bilateral (.000) es menor que el valor de la
significancia (a = 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna. El coeficiente de correlacion es de (rs = 0,301), infiriendo que existe relacion
positiva del nivel bajo entre el clima organizacional y el rendimiento de los colaboradores
en la M. D. de Nuevo Chimbote, 2020, el resultado coincide con la investigacion Ancco
(2015) quien explica que se planifica y ejecuta los procesos comunicacionales,
fortaleciendo las relaciones personales esto influye dentro del sistema organizacional,
es importante conocer las barreras de comunicacion cuando se transmite una
informacion entre el emisor y el receptor, por lo cual debe utilizar estrategias que

hagan dinamico y continuo, fomentando la retroalimentacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES
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El clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la
municipalidad de Nuevo Chimbote, tienen una relacion considerable, esto esta
sustentado en el indice de correlacion de (rs = 0.705), por lo que se infiere que
cuando el clima organizacional se incrementa a la par con ello se incrementa en
el desemperio laboral, esto se debe a que perciben un adecuado liderazgo, optima
comunicacion, trabajo en equipo adecuado, las caracteristicas de los puestos bien

definidos, tienen capacidades para desemperiarse y un adecuado rendimiento.

El clima organizacional y el puesto de trabajo de los colaboradores en la
municipalidad de Nuevo Chimbote, tienen una relacion considerable, esto esta
sustentado en el indice de correlacion de (rs = 0.604), por lo que se infiere que
cuando el clima organizacional se incrementa a la par con ello se incrementa con
el puesto de trabajo, esto se debe a que existe personales con adecuadas
capacidades para desempefiarse en un puesto, desarrollan conocen sus roles, y son

productivos en la labor que desempefian.

El clima organizacional y las competencias de las colaboradoras de la
municipalidad de Nuevo Chimbote, tienen relacion positiva de nivel medio, esto
esta sustentado en el indice de correlacion de (rs = 0.501), por lo que se infiere
gue cuando el clima organizacional se incrementa a la par con ello se incrementa
con las competencias, esto se debe a que el personal tiene conocimientos
adecuados para desempefiar sus funciones, cuentan con habilidades y actitudes

para desarrollar sus actividades.

El clima organizacional y el rendimiento de los colaboradores de la M. D. de
Nuevo Chimbote, tienen relacion positiva de nivel medio, esto esté sustentado en
el indice de correlacién de (rs = 0.301), por lo que se infiere que cuando el clima
organizacional se incrementa a la par con ello se incrementa con el rendimiento,
esto se debe a que el personal no actia con eficacia, eficiencia y con

responsabilidad.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES
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Realizar diagnosticos situacionales continuos de los aspectos relacionados al
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, puestos de trabajo, competencias y
rendimiento, que permita a los colaboradores y a los funcionarios corregir sus
debilidades y seguir fortaleciendo las actividades positivas, teniendo como
resultado un clima organizacional optimo y un desempefio efectivo de los

colaboradores de la M. D. de Nuevo Chimbote.

Desarrollar acciones las cuales estan ligados con las politicas de contratacion,
evaluacion de personal, permitiendo a la municipalidad contar con el personal
idoneo y ocupen un cargo de acuerdo al perfil del puesto, esto traerd consigo tener
personal motivado, con capacidades, con conocimiento claro de sus roles,

generando un clima organizacional optimo

Desarrollar politicas de capacitacion de manera estratégica las cuales permitiran a
los colaboradores fortalecer sus conocimientos acerca de la institucion y del area
en la cual se desenvuelve, seguir fortaleciendo sus actitudes y habilidades,
logrando un nivel optimo de competencias, traduciéndose en una atencién

adecuada a los usuarios, estos logros fortaleceran el clima organizacional.

Internalizar en los colaboradores la importancia de usar de manera optima los
recursos, lograr las actividades planificadas en el tiempo establecido y la
responsabilidad de cada colaborador en lograr brindar un buen servicio a los
usuarios, estos logros generaran en ellos una satisfaccion personal y de equipo y

un buen clima organizacional.
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Apéndice y Anexos

organizacional y el
puesto de trabajo en los
colaboradores en la
municipalidad distrital
de Nuevo Chimbote,
20207.

;Cual es el nivel de
relacion entre el clima
organizacional y las
competencias de los
colaboradores en la
municipalidad
distrital de Nuevo
Chimbote, 20207.
¢Cual es el nivel de
relacion entre el clima
organizacional y el
rendimiento de los
colaboradores en la
municipalidad
distrital de Nuevo
Chimbote, 2020?.

v el puesto de trabajo de los
colaboradores en la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020.

/Analizar el nivel de relacién
entre el clima organizacional
y las competencias de los
colaboradores en la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020

Conocer el nivel de relacion
entre el clima organizacional
y el rendimiento de los
colaboradores en la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020.

organizacional y el puesto
de trabajo  de los
colaboradores en la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020

Existe relacién positiva
considerable entre el clima

organizacional y las
competencias  de los
colaboradores en la

municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020

Existe relacion positiva
considerable entre clima
organizacional y el
rendimiento de los
colaboradores en la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2020

V.0.2.

La muestra esta constituida
por 132 colaboradores.

Desempefio
laboral

S7

Problema Objetivo general . . Poblacion y muestra . . Técnica
general J g Hipdtesis Variable y Tipo y disefio
Instrum.

¢Cual es el nivel de Determinar el nivel del[Existe relacion positiva Poblacién Tipo de investigacion  [Técnica
relacion entre el frelacion entre el climajentre el clima La poblacién estara
Clima organizacional |organizacional y eljorganizacional y el conformada por los
y el desempefio desempefio laboral de los|desempefio laboral de los Colaboradores nombrados y correlacional
laboral de los [colaboradores en lajcolaboradores en la contratados, los cuales Encuesta
colaboradores en la |municipalidad distrital demunicipalidad distrital de| V.O.1. haciendo un total de 200 y documental
municipalidad Nuevo Chimbote, 2020. Nuevo Chimbote, 2020. Clima colaboradores. Toda la
distrital de Nuevo . i6 A i
Chi . organizacional pobla_uon sera incorporada al

imbote, 2020 estudio
Problemas especificos| Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢Cuél es el nivel de/Conocer el nivel de relacionExiste relacion  positiva
relacion entre el climalentre el clima organizacional considerable entre el clima —

Muestra Disefo Instrumento

No experimental
transversal simple

/"°"[r

\lov

Cuestionario




TECNICA

E ESCALA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
INSTRUM VALORATIVA
ENTO
Liderazgo Inspiracion . . -
g P El lider muestra capacidad para desarrollar sus actividades 1. En desacuerdo
El lider genera confianza y admiracién a los colaboradores
Motivacion . . . .
El lider utiliza estrategias motivacionales a sus colaboradores
Los estimulos motivacionales se adaptan a las necesidades de los
colaboradores.
Direccioén . . .
El gerente municipal desarrolla sus actividades con proactividad
= El gerente adecua sus estilos de liderazgo de acuerdo a las . 2. en desacuerdo
5 circunstancias =
o — — c
o Comunicacion Comunicacion s . . Lo @
I La comunicacion con los usuarios se realiza de manera empética c
N externa 5
S Los colaboradores adecuan sus estilos de comunicar a la capacidad =
> de entendimiento de los usuarios c
g L La comunicacién con los colaboradores es clara y precisa [
= Comunicacion Los estilos de comunicacion lo adecuan de acuerdo a los niveles de la %
= interna i . .
5 . ma entidad. L 3.Ni de acuerdo ni
omunicacion . . . . o
formal En la entidad realizan los memorandums para comunicarse con los | & en desacuerdo
subordinados.
En la municipalidad utilizan los oficios para comunicarse con los jefes
inmediatos.
- rabai Las labores encomendadas lo realizan de manera sinérgica
rabajo en Tareas Las tareas se desarrollan de manera eficiente
equipo

Procedimientos

Al desarrollar sus actividades se adecuan a los procedimientos
establecidos
Existen procedimientos que les permite a los colaboradores cumplir

con eficiencia sus trabajos
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Los colaboradores saben cual es el fin de desarrollar sus actividades

4 de acuerdo

Desempefio laboral

Propositos Los colaboradores saben de la importancia de la actividad que
desarrollan
Puestos de trabajo  [Capacidades Los colaboradores cuentan con las capacidades para desarrollar sus 5. Muy de acuerdo
tareas
Los colaboradores que son contratados cuentan con las capacidades
para desempefiar sus tareas
Productividad

Los colaboradores permiten a la empresa cumplir sus metas

Los colaboradores usan de manera optima los recursos para cumplir
sus metas

Rol

Los roles en la empresa estan bien definidos

No existe duplicidad de funciones en la empresa

Competencias

Conocimiento

Los colaboradores tienen los conocimientos y la preparacion pertinente
para desarrollar sus actividades

El municipio tiene politicas de capacitacion permanentes para que el
colaborador fortalezca su conocimiento

Habilidades

Los colaboradores cuentan con las destrezas necesarias para solucionar
problemas
El colaborador de la municipalidad es proactivo

Actitudes

Los colaboradores siempre estan predispuestos a dar solucion a los
problemas internos.

Los colaboradores estan predispuestos a dar solucion a los problemas
de los usuarios

Rendimiento

Eficacia

Los colaboradores cumplen con sus actividades diarias.
Los colaboradores permiten que la empresa cumpla con sus
actividades

Eficiencia

Los colaboradores generan costos dptimos a la empresa
Los usuarios sienten que los colaboradores lo atienden bien

Responsabilidad

Los colaboradores se responsabilizan de todas las actividades que les
designan.
Los colaboradores internalizan sus actividades.
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INSTRUMENTO EL CUESTIONARIO
INSTRUCCIONES:

A continuacion, te presentamos una serie de proposiciones, le solicitamos que frente
a ellas, exprese su opinién personal, considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquella
que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a la siguiente tabla:

PUNTAJE

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
| ITEMS PUNTAJE |

Variable: Clima organizacional
Dimension: Liderazgo

1/2|3/4|5

1 | El'lider muestra capacidad para desarrollar sus actividades

2 | El lider genera confianza y admiracién a los colaboradores

3 | El lider utiliza estrategias motivacionales a sus colaboradores

4 | Los estimulos motivacionales se adaptan a las necesidades de los colaboradores.

S | El gerente municipal desarrolla sus actividades con proactividad

6 | EI gerente adecua sus estilos de liderazgo de acuerdo a las circunstancias
Dimension: Comunicacion

7 | Lacomunicacion con los usuarios se realiza de manera empatica

Los colaboradores adecuan sus estilos de comunicar a la capacidad de entendimiento de los
usuarios

La comunicacion con los colaboradores es clara y precisa

10 | Los estilos de comunicacion lo adecuan de acuerdo a los niveles de la entidad.

11 | En laentidad realizan los memorandums para comunicarse con los subordinados.

12 | En la municipalidad utilizan los oficios para comunicarse con los jefes inmediatos.

Dimension: Trabajo en equipo
13 Las labores encomendadas lo realizan de manera sinérgica

14 | Las tareas se desarrollan de manera eficiente




15 Al desarrollar sus actividades se adecuan a los procedimientos establecidos

Existen procedimientos que les permite a los colaboradores cumplir con eficiencia sus

16 trabajos

17 Los colaboradores saben cual es el fin de desarrollar sus actividades

18 | Los colaboradores saben de la importancia de la actividad que desarrollan.

Variable: Desempefio laboral

Dimension: Puesto de trabajo

19 Los colaboradores cuentan con las capacidades para desarrollar sus tareas

20 Los colaboradores que son contratados cuentan con las capacidades para desempefiar sus
tareas

21 | Los colaboradores permiten a la empresa cumplir sus metas

22 | Los colaboradores usan de manera optima los recursos para cumplir sus metas

23 | Los roles en la empresa estan bien definidos

24 | No existe duplicidad de funciones en la empresa

Dimension: Competencias

Los colaboradores tienen los conocimientos y la preparacion pertinente para desarrollar
25 | sus actividades

26 El municipio tiene politicas de capacitacion permanentes para que el colaborador fortalezca
su conocimiento

27 | Los colaboradores cuentan con las destrezas necesarias para solucionar problemas

28 | El colaborador de la municipalidad es proactivo

29 | Los colaboradores siempre estan predispuestos a dar solucién a los problemas internos.

30 | Los colaboradores estan predispuestos a dar solucidn a los problemas de los usuarios

Dimension: Rendimiento

31 Los colaboradores cumplen con sus actividades diarias.

32 | Los colaboradores permiten que la empresa cumpla con sus actividades

33 Los colaboradores generan costos 6ptimos a la empresa

34 | Los usuarios sienten que los colaboradores lo atienden bien

35 Los colaboradores se responsabilizan de todas las actividades que les designan.

36 | Los colaboradores internalizan sus actividades.
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