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6. RESUMEN

El presente informe de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar y describir las
caracteristicas del Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los servidores de las
Municipalidades Distritales del Pertd y de la Municipalidad Angasmarca. Santiago de Chuco,
2018. El resultado de esta investigacion permitird a las Municipalidades a mejorar las

condiciones de trabajo en equipo de acuerdo a la realidad que estan viviendo actualmente.

La investigacion fue de disefio no experimental descriptivo, porque no se ha manipulado la
variable, se limité a describir las caracteristicas de la variable tal y como estd en su contexto.
Para llevarla a cabo se cogié como muestra a la Municipalidad Angasmarca Santiago de Chuco,
el cual se aplicd un cuestionario que consta de 11 preguntas y fue dirigido a los servidores de
dicha Municipalidad, utilizando la técnica de una encuesta, obteniéndose los siguientes

resultados:

Finalmente se concluye que la Municipalidad Angasmarca Santiago de Chuco si cuenta con un
Clima Organizacional en nivel medio, lo que facilitara posibilidades de mejoria por parte del
area de Recursos Humanos, la cual es un indicador determinante en la gestion del Clima
Organizacional el cual incidird positivamente en el Desempefio Laboral de los servidores de
dicha Municipalidad ya que se encuentran en posibilidades de mejoria, mientras mejor sea el
Clima Organizacional, mayor es el Desempefio Laboral. La capacitacion que se realizara a los
servidores, ayudara con el éptimo crecimiento a la Municipalidad Angasmarca. Santiago de

Chuco

Palabras clave: Clima Organizacién y Desempefio Laboral.
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7. ABSTRACT

The purpose of this research report was to: Determine and describe the characteristics of the
Organizational Climate and Work Performance of the servers of the District Municipalities of
Peru and the Municipality of Angasmarca. Santiago de Chuco, 2018. The result of this
investigation will allow the Municipalities to improve the working conditions in teams according

to the reality they are currently living.

The investigation was of non-experimental descriptive design, because the variable has not been
manipulated, it was limited to describing the characteristics of the variable as it is in its context.
To carry it out, the municipality of Angasmarca Santiago de Chuco was taken as a sample, which
was applied a questionnaire consisting of 11 questions and was directed to the servers of the

municipality, using the technique of a survey, obtaining the following results:

Finally it is concluded that the Angasmarca Municipality of Santiago de Chuco does have an
Organizational Climate at the middle level, which will facilitate possibilities for improvement by
the Human Resources area, which is a determining indicator in the management of the
Organizational Climate which will have a positive impact in the Labor Performance of the
servants of said Municipality since they are in possibilities of improvement, the better the
Organizational Climate is, the greater the Labor Performance. The training that will be done to
the servers, will help with the optimal growth to the Angasmarca Municipality. Santiago de

Chuco.

Keywords: Climate Organization and Labor Performance.
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INTRODUCCION

En el presente informe de investigacion titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES
DEL PERU: CASO MUNICIPALIDAD ANGASMARCA.
SANTIAGO DE CHUCO, 2018”. La finalidad de este estudio ha
sido elaborada con el fin de dejar a la Municipalidad Distrital de
Angasmarca un estudio al area de Recursos Humanos referente al
tema “Clima Organizacional y Desempefio Laboral” de sus servidores
de dicha Municipalidad, con esto va poder obtener una buena gestion
dentro de su organizacion.

Clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre
los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con
el grado de motivacién de sus integrantes y que repercutan en el

desempefio laboral de sus servidores, (Chiavenato, 2007, pag. 59).

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas asignadas

que exige la Entidad.

En muchos paises han elaborado modelos o informes con respecto al
Clima Organizacional y Desempefio Laboral que permite seguir las

pautas en el area de Recursos Humanos.



En el caso Peruano, nos refleja, que el Clima Organizacional y
Desempeiio Laboral se ven afectados en gran parte de las
organizaciones de los Recursos Rumanos ya sea la entidad publica o
privada, por la aplicacion del liderazgo autocratico, esto impide la
aprobacién de nuevas ideas, cohibe en cierto modo a dar un valor
agregado a su trabajo diaria, es por ende que existe desmotivacion,
falta de reconocimiento a su labor, todo esto refleja que en nuestro
Per(, se encuentra en un nivel bajo de cumplimiento de metas
organizacionales, todo esto depende del area de Recursos Humanos.
En Trujillo, el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral es
desfavorable en condiciones econémicas, por ende que los trabajadores de
la institucion presentan mayor insatisfaccion laboral, por indicadores
como, sistema de recompensas justas, condiciones de trabajo y
compatibilidad entre personalidad y puesto, para ello se debe
mantener y fortalecer el area de Recursos Humanos, logrando asi un
Clima Organizacional y Desempefio Laboral satisfactorio.

(Campos Rios y Sandra Stephanie, 2012).

El tema Clima organizacional surge de las relaciones existentes entre
los diversos subsistemas y que constituye una ligazon entre individuos
y ambiente (Davis y Newstrom, 2002). Se habla de clima cuando se
hace referencia a las propiedades normalmente permanentes de un

entorno laboral, que son percibidas y vivenciadas por los miembros de



la organizacion y que ejercen influencia sobre su comportamiento en

el trabajo.

El clima organizacional se explica, a través de la manera como el
individuo lo percibe y dicha percepcién afecta el comportamiento,
ademés de los factores de tipo fisico y psicolégico que se
complementarén con las aptitudes y caracteristicas que cada individuo

posee en particular Mondragon, (2009).

Hoy en dia, es mas resaltante que las instituciones establezcan un
clima organizacional favorable para todas las organizaciones que son
parte de ellas, tanto externo e interno, mientras mejor sea el Clima
Organizacional mayor es el Desempefio Laboral, un clima favorable
proporcionaran una mayor calidad en sus productos o servicios.

La Municipalidad Angasmarca Santiago de Chuco se encuentra en un
nivel medio y no es el esperado, por ende esta apta para un
mejoramiento de sus organizaciones del area de Recursos Humanos en
base al Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema es lo
siguiente:

¢Cuales son las caracteristicas del Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los servidores de las Municipalidades
Distritales del Pera y de la Municipalidad Angasmarca. Santiago

de Chuco, 20187



Para dar respuesta al problema, se ha planeado el siguiente objetivo

general:

Determinar y describir las caracteristicas del Clima Organizacional y

Desempefio Laboral de los servidores de las Municipalidades

Distritales del Pert y de la Municipalidad Angasmarca. Santiago de

Chuco, 2018.

Para poder conseguir el objetivo general, nos hemos planteado los

siguientes objetivos especificos:

1.

Describir las caracteristicas del Clima Organizacional vy
Desempefio Laboral de los Servidores de las Municipalidades
Distritales del Pert, 2018.
Describir las caracteristicas del Clima Organizacional vy
Desempefio Laboral de los Servidores de la Municipalidad
Angasmarca. Santiago de Chuco, 2018.
Hacer un analisis comparativo de determinar y describir las
caracteristicas del Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
los Servidores de las Municipalidades Distritales del Per( y de la
Municipalidad Angasmarca. Santiago de Chuco, 2018.
Después de haber realizado el analisis comparativo del objetivo
N 3 se propone:

v' Capacitacion al personal del area de Recursos Humanos

de la Municipalidad Angasmarca. Santiago de Chuco,

2018.



El estudio se justifica porque permite describir las caracteristicas del
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los servidores de
las Municipalidades Distritales del Peri y de la Municipalidad
Angasmarca. Santiago de Chuco, 2018, la investigacion va permitir a
la municipalidad poder realzar intervenciones necesarias con el fin de
lograr los niveles requeridos para un mejor desempefio de sus

trabajadores y asi lograr los objetivos trazados.

Asimismo servira que las Municipalidades den la debida importancia
sobre clima organizacional y desempefio laboral y asi poder lograr los

objetivos dentro de la organizacion.

Finalmente, el estudio se justifica porque servira como fuente para
futuros trabajos a realizar en instituciones similares, por ende también
servira como base para futuros estudios sobre la incidencia del clima

organizacional en el desempefio laboral del Peru.



REVISION DE LITERATURA

2.1.

2.1.1.

Antecedentes de la investigacion

En la presente investigacion se muestra los antecedentes sobre el
Clima Organizacional y Desempefio Laboral de otros
investigadores; tanto internacionales, nacionales, regionales y

locales. A continuacion, tenemos los siguientes autores:

Internacionales

Rodrigues Williams, (2013), “Estudio Diagnostico de Clima
Laboral en una Dependencia Publica MONTERREY”.
Nuevo Ledn La investigacion tuvo como objetivo: Conocer
la tendencia general de la percepcién del talento humano sobre
el clima laboral de una dependencia municipal. Metodologia
se utilizd un disefio metodologico Ex pos facto transversal
descriptivo.

Los resultados fueron: El clima laboral de una muestra total
de 20 empleados, tal resultado nos muestra una percepcion de
un nivel casi regular, debido a que expresa un 46%. Lo que
demuestra un cierto grado de insatisfaccion hacia el ambiente
que se vive dentro de su organizacién en relacién a las
dimensiones de motivacién, liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion y espacio fisico, el talento humano en cada una
de las dimensiones evaluadas, refleja el nivel mas bajo en la

dimension de motivacion, con un 17%, la dimension que le



sigue es la de comunicacién con un 34% el cual es un nivel
regular, espacio fisico con un 50% a nivel regular, liderazgo
con un 55% que demuestra un nivel bueno y trabajo en equipo
siendo esta la dimension con mayor puntaje refleja un 74%, lo
cual refleja un nivel aceptable. Conclusion las areas evaluadas
reflejan un grado regular de insatisfaccion hacia el ambiente
que se vive dentro de su organizacion, estando los resultados
estadisticos por debajo de la media con un 46%, de las
dimensiones que se evaluaron se resalta con una mejor
calificacion el trabajo en equipo encontrandose en niveles
aceptables debido al tiempo que tienen laborando juntos los
mismos elementos, la afinidad entre pares y al nimero

reducido de empleados por equipo.

Calderén Diana, (2011), “El Clima Organizacional y su
Incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores
de ANDELAS CiA. LTDA”. Ambato. La investigacion tuvo
como objetivo: Determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
Andelas Cia. Ltda. Metodologia se utilizdo la modalidad
bibliografica documental, de enfoque cualitativo. Los
resulatdos fueron: Existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en

Andelas Cia. Ltda, El desempefio laboral de los trabajadores se

7



2.1.2.

ve afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo
autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los
cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo
diario. Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de
reconocimiento a su labor por parte de los directivos. Se
concluye que existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en

Andelas Cia. Ltda.

Nacionales:

Chuquitucto Lisseth, (2014), “Clima Organizacional y el
Desempeifio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de PUEBLO NUEVO”. Ferreiafe.
La investigacion tuvo como objetivo: determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo.
Metodologia la investigacion se aborda de acuerdo al disefio
de investigacion, explicativo, con metologia inductiva y
deductiva. Los resultados fueron: Segln las preguntas N° 8 'y
12 un 81% afirma que los factores mas frecuentes en la
organizacion es la comunicacion, ambiente laboral,
desmotivacién en los trabajadores por falta de reconocimiento
a su labor por parte de su jefe, no existe Manual de

Organizaciones y Funciones, es por ello que el clima



organizacional y desempefio laboral se ve afectado en gran
parte de las existencias de un clima de tipo autoritario, esto
impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en ciertos
modo a dar un balor agregado a sus labores diarios en la
organizacion por ende no es muy efectiva. Conclusion el
clima organizacional influye de manera negativamente en el

desempefio laboral.

Rivera Raquel, (2015), Evaluacion del Clima Organizacional
y Desempefio Laboral en la Sub Gerencia te Transportes
de la Municipalidad Provincial de ANDAHUAYLAS”. La
investigacién tuvo como objetivo: Determinar la percepcion
del clima organizacional y desempefio laboral en la Sub
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. Metodologia es de tipo descriptivo de enfoque
cualitativo. Los resultados fueron: Que la percepcion del
clima organizacional y el desempefio laboral en la sub gerencia
de transportes de la Municipalidad de Andahuaylas, periodo
2015, es regular, ya que el 46% indican percibir un regular
clima organizacional; estos resultados demuestran que el
ambiente en dicha area, en su mayoria percibe un tipo de clima
autoritario paternalista y consultivo, y en estas condiciones se
fortalecen emociones como el miedo, presion, incomodidad y a

la vez también cierta confianza. El 70% del total de

9



2.1.3.

encuestados indican que perciben el desempefio laboral
también regular; entendiéndose que hay ciertas funciones que
se incumplen como deberia de ser, asi como también en otras
se cumplen. Conclusion las respuestas no son muy negativas
respecto a las dos dimensiones, reflejando que la mayoria

percibe un clima organizacional regular.

Regionales:

Vargas Edgar, (2015), “Clima Organizacional y Desempeiio
Laboral en la Municipalidad Distrital de PACUCHA”.
Andahuaylas. La investigacion tuvo como obijetivo:
Determinar la relacién entre el clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas. Metodologia, el estudio es de enfoque
cuantitativo de tipo correlacional no experimental. Los
resultados fueron: En su Tabla 4 se puede observar que el
58% de los encuestados manifiestan que nunca han tenido
clima organizacional favorable, seguido por el 27% que muy
pocas veces han tenido clima organizacional favorable,
seguido del 11% que manifiestan que algunas veces han tenido
clima organizacional favorable. En su tabla 8 se puede
observar que el 34 % de los encuestados manifiestan que nunca
han tenido un adecuado desempefio laboral, seguido por el

32% que muy pocas veces han tenido un adecuado desemperio
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2.14.

laboral, seguido del 16 % que manifiestan que algunas veces
han tenido un buen adecuado desempefio laboral. Conclusién
con respecto al clima organizacional, podemos mencionar que
el resultado con mayor porcentaje fue que nunca han tenido un
clima organizacional favorable, mientras que en el despefio
laboral refleja que la motivacion laboral y la productividad
laboral tienen una relacion muy débil, debida a que la
motivacion tiene una influencia directa en el desempefio del
trabajador. Por tal razon se recomienda utilizar correctamente
los medios de motivacion laboral e incluir otras maneras de
motivar al trabajador como: reconociendo laboral, asensos de
cargos, vacaciones, incremento de remuneraciones y otros

concerniente a la motivacion.

Locales:

Campos Sandra, (2012), “El Clima organizacional y
mejoramiento de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de TRUJILLO 2012”. La
investigacién tuvo como objetivo: Medir la influencia del
Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de TRUJILLO.
Metodologia, es de enfoque descriptivo_transaccional de una
sola casilla. Los resultados fueron: Segun las encuestas

realizadas a los 85 trabajadores de la Municipalidad Provincial
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de Trujillo el 75% presentan mayor insatisfaccion a su laboral
por indicadores como, sistema de recompensas justas
condiciones de trabajo y compatibilidad entre personalidad y
puesto, exceso de papeleos burocraticos dificultando las
labores de los trabajadores, es por ende que el clima
organizacional y desempefio laborar, es desfavorable en la
organizacion del area de recursos humanos. Conclusion, los

trabajadores de la Municipalidad se encuentran insatisfechos.
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2.2. Bases tedricas de la investigacion Investigacion

2.2.1. Marco Tedrico
2.2.1.1. Clima Organizacional y Desempefio Laboral
Mayor grado de compromiso de los trabajadores para lograr sus

objetivos dentro de la organizacion.

Un alto grado de identificacion con los mismos.

Menor indice de ausentismo y rotacion,

Mayor productividad y mejor calidad de productos y servicios.

LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

Los objetivos naturales de una organizacion suelen buscar.

1. Satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la
sociedad.

2. Dar una utilizacién productiva a todos los factores de
produccion.

3. Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el empleo
adecuado de los recursos.

4. Proporcionar un entorno justo a los factores de entrada.

5. Crear un clima en el que las personas puedan satisfacer

una diversidad de necesidades humanas.
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Las organizaciones pueden estudiarse desde el punto de
vista de sus objetivos, los cuales establecen la base de la

relacion entre la organizacion y su ambiente.

(Chiavenato, 2007, pag. 22).

2.2.1.2. Clima Organizacional
El clima organizacional se refiere al ambiente interno que
existe entre los miembros de la organizacion y estd
intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus
integrantes, y que repercutan en el desempefio laboral de sus
servidores.

(Chiavenato, 2007, pag. 59).

El termino clima organizacional se refiere especificamente a
las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la
estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivacion

en los integrantes.

(Chiavenato, 2007, pag. 59).

Asi, el clima organizacional es favorable cuando proporciona
satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y
eleva la moral. Es desfavorable cuando proporcionan frustracion

de esas necesidades.
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(Chiavenato, 2007, pag. 59).

Una de las maneras de definir salud mental es describir las
caracteristicas de las personas mentalmente sanas. Esas

caracteristicas basicas son:

1. Se sienten bien consigo mismas.
2. Se sienten bien en relacidn con las otras personas.
3. Son capaces de enfrentarse a las demandas de la vida.

(Chiavenato, 2007, pag. 58).

A esto se le debe el nombre de clima organizacional, gracias al
ambiente interno entre los miembros de la organizacion, el clima
organizacional esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus integrantes. Cuando esta es alta entre los
miembros, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya
sea debido a frustracion o a barreras a la satisfaccion de las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar,
caracterizandose por estados de depresion, desinterés, apatia,

insatisfaccion.

(Chiavenato, 2007 pag. 58).
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El clima organizacional comprende un conjunto amplio y
flexible de la influencia ambiental sobre la motivacién. El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente

organizacional que:

1. Se percibe o0 experimenta por lo miembros de la
organizacion.

2. Influye en su comportamiento.

En realidad el clima organizacional influye en el estado
motivacional de las personas y a su vez, este ultimo influye

sobre el primero.

(Chiavenato, 2007, pag. 59).

El concepto de clima organizacional se suele atribuir a la teoria
de la motivacion que desarroll6 Lewin en 1951 (Bonoma y
Zaltman, 1981), pero el concepto mismo, se hizo especialmente
popular en la bibliografia organizacional e industrial de los afios
60y 70, a raiz del libro de Litwin y Stringer (1968), y de los dos
trabajos fundamentales de Forehand y Von Gilmer (1964) y de
James y Jones (1974). Durante los ultimos albores del siglo XX,
los estudios de La Follette y Sims (1975), Jackofsky y Slocum
(1988) junto con el de Payne (1990), arrojaron nuevos destellos
de luz al respecto. Se trata pues, de un tema que ha sido y

continla siendo motivo de interés.
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(Chiang V & Margarita, 2010, pag. 14).

Segln este libro encontramos que: Campbell y col. (1970)
definen el clima organizacional como "un conjunto de atributos
especificos de una organizacion en particular que puede ser
inducido por el modo como la organizacion se enfrenta con sus
miembros y su entorno.

Para el miembro en particular dentro de la organizacion, el clima
toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que
describen la organizacién en términos de caracteristicas estaticas
(tal como grado de autonomia) y las contingencias conducta
consecuencia y consecuencia-consecuencia.

(Ekvall, Goran, 2003, pag. 07).

Robbins, S, (2004), el ambiente de trabajo percibido por los
miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello
ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de
los individuos

Las definiciones de clima organizacional explican que:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente

de trabajo.
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- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El Clima es una variable que interviene entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Brunet, L, (2002), segin este autor el concepto de clima

organizacional fue introducido por primera vez al éarea de

psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto
estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: Gestalt

y Funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el

mundo que les rodea basado en criterios percibidos e inferidos,

de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcion que el mismo tiene
sobre medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela

Funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de

un individuo depende del ambiente que le rodea y que las

diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacion del individuo a su medio.

La motivacion individual se refleja en el clima de la

organizacion. Las personas se adaptan continuamente a diversas
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situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener el
equilibrio emocional. Esto se puede definir como un estado
continlo de adaptacion, en el cual no se busca simplemente
satisfacer las necesidades primarias, sino mas bien las de orden
superior. La frustraciébn por no satisfacer necesidades mas
elevadas provoca muchos problemas de adaptacion. Como la
satisfaccion de estas necesidades superiores generalmente
depende de personas que estdn en puestos de autoridad, es
importante que la administracion comprenda la naturaleza de la

adaptacion y la inadaptacion de las personas.

(Chiavenato, 2009, pag. 260).

La adaptacion varia de una persona a otra y en la misma persona
de un momento a otro. Una buena adaptacién denota salud
mental. Las personas mentalmente sanas tienen las siguientes

caracteristicas:

1. Se sienten bien consigo.
2. Se sienten bien con otros.
3. Son capaces de enfrentas solas las exigencias de la vida.

(Chiavenato, 2009, pag. 260).

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama

clima organizacional y esta estrechamente ligado al grado de
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motivacién de las personas. Cuando estas se encuentren muy
motivadas el clima organizacional mejora y se traduce en
relaciones satisfactorias, que se caracteriza por actitudes de
animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando las
personas estan poco motivadas, sea o frustracion o por
imposicion de barrera para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por
estados de Depresion.

» Desinterés.

» Apatia.

> Insatisfaccion etc,

Y en casos extremos puede llegar a episodios de
inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en las
cuales los miembro se afrentan abiertamente a la organizacion,

como ocurre con huelgas paros y protestas similares.

(Chiavenato, 2009, pags. 260-261).

El clima organizacional es la calidad o suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento.
El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama de
factores ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a

las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion,
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es decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan
distintas clases de motivacion en sus miembros. Asi, el clima
organizacional es favorable cuando satisface las necesidades
personales de las personas y mejora su &nimo. En cambio, es
desfavorable cuando produce frustracion porque no satisface
esas necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las

personas se influyen y realimentan entre si.

(Chiavenato, 2009, pag. 261).

. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

Robbins, S, (2004), este autor nos da a conocer sobre las

funciones del clima organizacional que alli nos indica lo

siguiente:

- Vinculacion: Lograr que un grupo que actla mecanicamente,
es decir que "no esta vinculado™ con la tarea que realiza, se
comprometa.

- Des obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen
los miembros, de que estan agobiados con deberes de rutina y
otros requisitos que se consideran inutiles, se vuelvan Utiles.

- Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los
trabajadores sienten que sus necesidades sociales se estan

atendiendo y su vez estén gozando de la tarea cumplida.
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5. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.:
Segun Louffat, E, (2012), la combinacién de las variables
causales, intermedias y finales se encuentran en:
Clima de tipo autoritario:
- Sistema | Autoritarismo explotador
- Sistema Il Autoritarismo paternalista.
Clima de tipo participativo:
- Sistema Il Consultivo.

- Sistema IV Participacién en grupo.

Louffat, E., (2012), segun este autor nos dice que: En el clima
de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direccion
no confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se
toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben y
trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los
superiores y los subordinados se establece con base en el miedo

y la comunicacién sélo existe en forma de instrucciones.

Segun, Louffat, E., (2012). En el clima de tipo autoritario
sistema Il autoritario paternalista existe la confianza entre la
direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en
la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los
castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar

a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
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necesidades, sociales de los empleados pero da la impresion que

trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Segun, Louffat, E., (2012). En el clima de tipo participativo
sistema 11l consultivo, la direccion tiene confianza en sus
empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos,
para motivar a los empleados se usan las recompensas y los
castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y
de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se percibe un
ambiente dindmico y la administracion se basa en objetivos por

alcanzar.

Segun, Louffat, E, (2012). En el clima participativo sistema 1V
participacion en grupo existe plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion estd presente de forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento
de los métodos de trabajo. Los empleados y la direcciéon forman
un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la

planeacion estratégica.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado
caracterizado por una organizacion burocrética y rigida donde
los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su
trabajo y con la empresa.

Los sistemas I11 y IV corresponden a un clima abierto donde la
organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para
alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades
sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar
decisiones.

(Louffat, E, 2012).

. DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL:

Segin Arbayza, L, (2014). Para poder conocer el Clima
Organizacional, entendemos que este debe abarcar una serie de
factores centrados en el proceso administrativo y en la

administracion del potencial humano, asi tenemos:

Planeacion: Es necesario medir el grado y caracteristicas de
satisfaccion del personal en relacion a:

- Vision

- Misién

- Objetivos de la empresa

- Estrategias

- Politicas
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- Cronogramas

- Presupuestos

Organizacion: Es necesario medir el grado y caracteristicas de
satisfaccion del personal en relacion a:

- Modelo organizacional

- Organigrama

- Manuales

- Condicionantes organizacionales

- Componentes organizacionales

Direccién: Es necesario medir el grado y caracteristicas de
satisfaccion del personal en relacion a:

- Liderazgo

- Motivacion

- Comunicacion

- Negociacion

- Conflicto

Control: Es necesario medir el grado y caracteristicas de
satisfaccion del personal en relacion a:

- Tipos

- Proceso

- Indicadores

- Momentos
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(Arbayza, L, 2014).

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Procesos de
RR.HH.

Organizacion

Planeacion

Clima

Organizacional

Fuente: Louffat, Enrique, (2012).

7. COMPONTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

Brunet, L, (1999). Segin el clima organizacional esta por

distintas variables (componentes). El clima organizacional es

resultado de aspectos psicoldgicos, de comportamiento de los

empleados y de la organizacion tenemos a, b, c:

a). Comportamiento el cual subdivide en:

- Aspecto individual: Actitudes, percepciones, personalidad,
estres, valores y aprendizaje

- Grupo e Intergrupal: Estructura, procesos, normas Yy
papeles.

- Motivacion: Motivos, necesidades, esfuerzo y refuerzo.
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- Liderazgo: Poder, politicas, influencia y estilo.

b). Estructura de la organizacion, la cual incluye.
Macro dimensiones, ambiente, fisico y contexto.
Micro  dimensiones, organigramas, manuales vy
procedimientos.

c). Procesos organizacionales, constituido por la evaluacion
del rendimiento, el sistema de remuneracion vy la toma de
decisiones.

8. GENESIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

El clima organizacional surge en la confrontacion entre la
situacion individual y la organizacional.

El individuo reacciona con su conducta, sentimientos y
actitudes a las rutinas, reglas, estrategias, politica y entorno
fisico de la organizacién, creando el clima en el sentido
realista. Pero también tenemos que considerar las personas en
si mismas como parte de la situacion organizacional, ya que el
individuo A es un factor en el entorno de B, y viceversa.

La interaccion entre los miembros de la organizaciéon es una
parte importante del clima, el clima estd constituido por las
apercepciones que el individuo tiene de estas condiciones y
factores y eventos dentro de la organizacion, por la forma en
que el individuo les dota de significado.

(Ekvall, Goran, 2003, pag. 15).
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9. ¢(COMO INFLUYE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN

LAS ACTITUDES, SENTIMIENTOS Y
COMPORTAMIENTO DE LA GENTE EN EL
TRABAJO?
Desde la perspectiva realista cada individuo experimenta y
reacciona a los elementos ecol6gicos-psicoldgicos que existen
en la organizacion. Por ejemplo, las personas tienen cierta
tendencia a tomar riesgos y cada una esta influida por ello y
puede aumentar su tendencia a tomar riesgos o intentar que los
otros sean més cautelosos. En este sentido, el clima afecta a los
procesos psicoldgicos y organizacionales como son la toma de
decisiones, comunicacion, resolucién de conflictos vy
aprendizaje.

(Ekvall, Goran, 2003, pag. 10).

2.2.1.3. Desempeiio Laboral
El desempefio laboral es un tema primordial para todas las
organizaciones, porque es el rendimiento laboral y la actuacion
que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas

asignadas que exige la Institucion.

1. EL DESEMPENO LABORAL:
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2.

Chavenato, 1., (2000), nos indica que el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estratégica individual para lograr los

objetivos.

Milkovich 'y Boudrem, (1994), las capacidades
habilidades, necesidades y cualidades que interactdan con
la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que puedan afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando dentro de las

organizaciones autores como.

Robbins, S, (2004). Plantea este autor que la importancia
de la fijacion de metas, activandose de esta manera el

comportamiento y mejora del desempefio,

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO

LABORAL:

Chavenato,l., (2000), nos dice que el desempefio de las
personas se evalla mediante factores previamente definidos

y valorados.

Factores actitudinales: disciplina actitud corporativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecidn, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion.
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3.

Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad,

cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Es el problema que los empleados involucrados en su
trabajo y comprometidos con la organizacion poseen
grandes necesidades de crecimiento, disfruten de la
participacion en la toma de decisiones, sean puntuales, no se
ausenten de su trabajo y se esfuercen por alcanzar un gran

nivel de desempefio.

IMPORTANCIA DE LA EVOLUCION DEL

DESEMPENO:

Chavenato,l, (2000), nos dice que la evolucion del
desempefio es importante para el desarrollo administrativo,
permitiendo conocer los puntos débiles y fuertes del
personal, asi como la calidad de cada uno de los
colaboradores, permite implementar nuevas politicas de
compensacion, ayuda a tomar decisiones de ubicacion de
personal, permite detectar errores en el disefio de puesto y
ayuda a observar si existe problemas personales que
afecten al empleado en el desempefio de su cargo, permite
determinar y comunicar a los empleados la forma en que

estan desempefiando su trabajo.

4. LAS CONDICIONES LABORALES:
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Constituyen un factor importante de andlisis en la
problematica de cualquier organizacion y se refiere a los
elementos que determinan y propician el cumplimiento de
las tareas ocupacionales asi como a las situaciones que
viven los trabajadores; incluye la duracion del trabajo,
organizacion y contenido del mismo, servicios sociales y
remuneraciones, higiene y seguridad en el trabajo,
préacticas y principios administrativos; jornadas laborales,

entre otros.
(Carrillo Sonia, 2009, pag. 06)

5. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPERNO

LABORAL.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena
atencion a sus clientes deben considerar aquellos factores
gue se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales
se consideran para esta investigacion: la satisfaccion del
trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion
para el trabajador.

(Quintero y otros, 2008, pag. 39)

6. Satisfaccion Del Trabajo
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Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y
Newtrom, (1991:203), plantean que “es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun
estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento
de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones del comportamiento: estas
actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que
tendrén las tareas en el comportamiento futuro.
(Quintero y otros, 2008, pag. 40)
1. Autoestima.
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a
que es un sistema de necesidades del individuo,
manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo. La
autoestima es muy importante en aquellos trabajos
que ofrezcan oportunidades a las personas para
mostrar sus habilidades.

(Quintero Africano y otros, 2008, pag. 40)
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2. Trabajo En Equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada
por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto
directo con los usuarios a quienes presta el servicio o
si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda
evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se renen y satisfacen un
conjunto de necesidades se produce una estructura que
posee un sistema estable de interacciones dando
origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro
de esta estructura se producen fendmenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la union del
equipo, la uniformidad de sus miembros, el
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion,
entre otros, aunque las acciones que desarrolla un
equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone
condiciones que deben ser consideradas para un
trabajo efectivo.

(MarcadorDePosicion14pags. 40-41).

3. Capacitacion Del Trabajador:
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Seglin Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos.
El objetivo de ésta es proporcionar informacién y un
contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
modelos” El autor considera que los programas formales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del
puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion
y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

(Quintero y otros, 2008, pag. 41).

DESEMPENO DE LA ORGANIZACION

La estrategia de la organizacion influye en su comportamiento

de varias maneras.

1. Las decisiones estratégicas determinan las tareas de la
organizacion. Las decisiones estratégicas determinan los
objetivos, la asignacion de recursos y las tareas criticas de
la organizacién, asi como sus productos, servicios y
mercados. La estrategia sirve para identificar aquello que
es critico para la organizacion.

2. Las decisiones estratégicas influyen en el disefio
organizacional. En realidad, el disefio organizacional sirve

de estrategia, lo que significa que el disefio depende de la
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estrategia y se ajusta a ella. Los cambios estratégicos
implican cambios en la estructura organizacional.

3. Las decisiones estratégicas influyen en las relaciones de
poder en la organizacion y son influidas por ellas. La
estrategia organizacional esta vinculada con las relaciones
de poder, la politica y los conflictos entre personas y
grupos de la organizacion. La relacion entre estrategia y
poder es circular, porque a medida que un grupo se vuelve
méas poderoso, puede influir mas en la definicion de la
estrategia.

4. La eficacia de la organizacion esta determinada por las
decisiones sobre la estrategia y el disefio organizacionales.
Las decisiones individuales, grupales o sistémicas son
interdependientes y se combinan para determinar la
eficacia de una organizacion.

(Chiavenato, 2009, pag. 473).

2.2.1.4. Derechos Laborales
El Derecho Laboral: Es el conjunto de normas juridicas que
regulan el trabajo asalariado y el sistema de relaciones
laborales. Regulan el mercado de trabajo, la relacién individual
del trabajo y las organizaciones y actividades de los
representantes, empresarios y trabajadores (Garcia, 2013, pag.

8).
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1. Caracteristicas del derecho laboral

El derecho laboral, como cuerpo organizado de normas
juridicas, tiene caracteristicas que lo hacen Unico y diferente
a los demas ordenamientos legales; entre ellas descartan
que: es un derecho social, esta en constante expansion, es un
minimo de garantias, es irrenunciable y reivindica a la clase

trabajadora.

(Méndez Ricardo, 2009, pag. 6)

2.2.1.5. Constitucion Politica Del Peru

Articulo 25.- Jornada ordinaria de trabajo

La jornada ordinaria de Trabajo es de 8 horas diarias 0 48
horas semanales, como maximo. En caso de jornadas
acumulativas o atipicas, el promedio de horas trabajadas en el
periodo correspondiente no puede superar dicha maximo, los
trabajadores tienen derecho a descanso semanales y anuales
remunerados. Su disfrute y su compensacion se regulan por ley

0 convenio.

(MarcadorDePosicion10péag. 183).

Articulo 1.- Los trabajadores del Sector Publico,
comprendidas en el régimen de decreto ley N°11377 del

decreto legislativo N° 276, tienen derecho a descanso
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remunerados en los dias feriados sefialados en este Decreto

Supremo, asi como en lo que determina por dispositivo legal

especifico.

(MarcadorDePosicion10pag. 186).

Articulo 1.- Son dias feriados los siguientes.

>
>
>
>
>
>
>
>
>
>

Afo nuevo (01 de enero)

Jueves santo y viernes Santo (movibles)
Dia del trabajo (01 de mayo)

San Pedro y San Pablo (29 de junio)
Fiestas patrias (28 de junio)

Santa Rosa de Lima (30 de agosto)
Combate de Angamos (8 de octubre)
Todos los santos (01de noviembre)
Inmaculada Concepcion (8 de diciembre)

Navidad del sefior el (25 de diciembre)

(MarcadorDePosicion10pag. 186).

Decreto Supremo N°180-91-PCM

Incluyen el dia 29 de julio entre los dias sefialados como

feriado en el Art. 2 del D.S. N°178-91-PCM vy el Viernes
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Santo en el Art. Del feriado decreto,

(MarcadorDePosicion10pag. 187).

2.2.1.6. Las normas internacionales del sector publico

>

Controloria Generar de la Republica, (2012), nos dice que las
NICSP son un conjunto de normas tanto para el registro de
hechos econdémicos como para la presentacion de Estados
Financieros, emitidas por el International Public Sector
Accounting Standards Board (IPSASB), el cual forma parte de

la Federacidn Internacional de Contadores (IFAC).

El objetivo principal de las NICSP es suministrar a las
entidades del sector publico informacion atil para la toma de
decisiones y contribuir a la transparencia y rendicion de
cuentas de los recursos asignados, incrementando tanto la
calidad como el detalle de la informacion financiera presentada
por las entidades del sector publico de los distintos paises.

(Controloria Generar de la Republica, 2012).

NICSP 39: Beneficios a los Empleados.

El objetivo de esta Norma es prescribir el tratamiento
contable y la informacion a revelar respecto de los

beneficios de los empleados.

La Norma requiere que una entidad reconozca:
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Un pasivo cuando el empleado ha prestado servicios a
cambio de los cuales se le crea el derecho de recibir
pagos en el futuro; y un gasto cuando la entidad ha
consumido el beneficio econémico procedente del
servicio prestado por el empleado a cambio de los

beneficios en cuestion.

(MEF, 2017, pag. 6).

2.2.1.7. Datos Generales de la Entidad
Municipalidad de Angasmarca. Santiago de Chuco: es una
entidad publica que tiene como actividad econémica principal
de satisfacer las necesidades de la comunidad local, procurando
el desarrollo econdmico social y cultural de su territorio, cuenta

con 20 trabajadores dentro del area de recursos humanos.

39



2.2.2. Marco Conceptual.

ACCION DE TRABAJO: Es la derivada de un contrato o una relacion
laborales. Entre las acciones mas frecuentes en materia laboral se
encuentran las de reinstalacion, indemnizacion constitucional,
cumplimiento de los contratos individual y colectivo, pago de
prestaciones devengadas, reconocimiento de antigiiedad, subsistencia de
la materia de trabajo, indemnizacion por riesgos de trabajo, rescision de
la relacion de trabajo, ejecucion de laudos, acciones de seguridad social y

colectivas, etcétera.
(Sanchez Castarieda, 2013, pg. 03).

LOS SERVIDORES PUBLICOS: Son aquellos trabajadores que
prestan sus servicios al Estado en calidad de dependientes y sujetos a la
carrera administrativa, la misma que se divide en grupos ocupacionales.
El grupo ocupacional es cada una de las clases de servidores publicos en
cualquiera de las entidades de la Administracion Publica comprendidos

en la carrera administrativa.
(Haro C. Julio E, 2014, pag. 143).

CAPACITACION: Accion o efecto de captar, preparar a alguien para

hacer algo, nos dice (Sanchez Castafieda, 2013, pg. 229).

CONTRATO DE TRABAJO: Documento escrito o acto verbal,

independientemente de la forma o denominacién, en virtud del cual una
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parte se obliga a prestar a la otra un trabajo personal subordinado,
mediante el pago de un salario. Debe contener nombre, nacionalidad,
edad, sexo, estado civil y domicilio de ambas, el sefialamiento de si la
relacion de trabajo es por obra o tiempo determinado o indeterminado,
el servicio o servicios por prestar , descritos con la mayor precision, el
lugar o los lugares donde se realiza el trabajo, la duracion de la jornada,
la forma , el monto, el dia y el lugar de pago del salario, la indicacion de
que se proporcionaran capacitacion o adiestramiento en los términos de
los planes y programas establecidos o por implantar e la empresa |,
conforme a lo dispuesto en la ley aplicable, y otras condiciones
similares, como dia de descanso, vacaciones y demas que convengan el

trabajador y el patron.

(Sanchez Castarieda, 2013, pg. 38).

DESEMPENAR: Ejercer una determinada actividad o profesion, segun

Maria (Laura, 2008 pg. 135).

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO: Principios referidos al caracter
permanente de una relacion laboral, salvo renuncia del trabajador, causa
justificada de rescision de la relacion, circunstancias ajenas a la voluntad
del trabajador y del empleador que imposibiliten la continuidad del

trabajo o empleo cuyas caracteristicas no admiten aquella regla.

(Sanchez Castafieda, 2013 pg. 63).
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EMPLEADO: Trabajador en relacion de dependencia con respecto al
empleador, que realiza tareas interviniendo en el despacho de los
negocios de un particular o ente sea privado o estatal u quien presta
servicios, trabaja por cuenta ajena con horario y determinadas
condiciones, desarrollando un esfuerzo predominante intelectual. u

Dependiente.
(Maria Laura, 2008, pg. 153).

EMPLEADOR: Persona, fisica o juridica, que da ocupacion o trabajo a
una o varias personas, en forma de empleados u obreros, y ahora por el
trabajo realizado por éstos un salario o sueldo, existiendo relaciéon de

dependencia laboral, (Maria Laura, 2008, pg. 153).

EMPLEADO PUBLICO: Trabajador que realiza tareas en relacion de
dependencia dentro de la actividad estatal o publica, (Maria Laura,

2008, pg. 153).

ENTIDAD: ente o ser. U Valor o importancia de una cosa. U
Colectividad considerada como unidad. U Sociedad. U Empresa. (Maria

Laura, 2008, pg. 157).

FLEXIBILIDAD LABORAL: Lejos de lo que pueda pensar, la
flexibilidad es un elemento intrinseco del derecho del trabajo. Si bien la
ley considera una serie de derechos minimos, el del trabajo, segun el

momento econdmico favorable o desfavorable, y la mayor o menor
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fuerza del capital del trabajo, se ha modificado constantemente (Sanchez

Castafieda, 2013, pg. 70).

FUNCION PUBLICA: toda actividad temporaria 0 permanente
remunerada u honoraria realizada por una persona natural en nombre del
Estado o de sus entidades, en cualesquiera de sus niveles jerarquicos

(Maria Laura, 2008, pg. 180)

FUNCIONARIO: empleado jerarquico, particularmente el estatal, u
Persona que ejerce un cargo o desempefia una funcién retribuida o
gratuita, permanente o temporaria, de caracter legislativo, administrativo,
0 judicial, en el Estado, en el municipio o en cualquier ente publico

(Maria Laura, 2008, pg. 180).

JORNADA DE TRABAJO: tiempo que dura el trabajo diario del
personal o de los trabajadores, u tiempo durante el cual el trabajador esta
a disposicion del empleador, en tanto aquel no pueda disponer de sus

actividades en beneficio propio, (Maria Laura, 2008, pg. 212).

LABORAL.: relativo al trabajo, u también se refiere a la rama juridica
que se ocupa de la normativa que regula las relaciones contractuales de

trabajo (Maria Laura, 2008, pg. 217).

MORAL.: actitud de los empleados hacia las organizaciones que los
emplean en general o hacia factores especificos del trabajo, como
supervision, comparfieros de trabajo e incentivos financieros (s. kossen).
Y segun, (Maria Laura, 2008, pg. 240).
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MUNICIPIO: institucion de derecho publico cuya misién es regir y
administrar los intereses de una comunidad humana asentada en un
territorio determinado, u ayuntamiento, u entidad de derecho publico
cuya raiz historica y vigencia actual se sustenta en el contacto inmediato
de los habitantes en la vida vecinal, y para atender sus necesidades ha
sido dotado de potestades tributarias, cuyo desconocimiento constituye
un trastorno institucional (BoffiBoggero). U también Ilamada

municipalidad. Segun el autor.

(Maria Laura, 2008, pg. 241).

TRABAJO EN EQUIPO

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes
presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda
evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se relnen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.
Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos
procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros,
el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros,
aungue las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan

en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que
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la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser
consideradas para un trabajo efectivo.

(Quintero, Africano y otros 2008, pg. 40 y 41).

DESEMPENAR: Ejercer una determinada actividad o profesion, segun

Maria (Laura, 2008 pg. 135).

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO: OIT. U
Constituida el 11 de abril de 1919 como consecuencia de una clausula del
Tratado de Versalles. Es una institucion de derecho internacional pablico
vinculada desde 1946 con las Naciones Unidas. Su objetivo fundamental
consiste en promover entre las naciones, distintos programas que faciliten
la conservacién del empleo, mejorar el estandar de vida de los
trabajadores, equitativa distribucion del ingreso, reconocimiento efectivo
de los contratos colectivos de trabajo, establecimiento de un salario
minimo, consolidar el sistema de la seguridad social y brindar una amplia

proteccion a la vida de los trabajadores.
(Maria Laura, 2008, pg. 257).

POLITICA LABORAL: Conjunto de directrices publicas tendentes a
fomentar la formacion profesional (capacitacion y adiestramiento), busca
un alto nivel de empleo, mejora el nivel de ingresos de los trabajadores e
incrementar tanto la productividad de la mano de obra como el consenso

y el dialogo social entre empleadores y empleados.

(Sanchez Castafieda, 2013, pg. 123).
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I11. HIPOTESIS
En el presente trabajo de investigacion no se plantea hipdtesis por ser

un trabajo no experimental, descriptivo.
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IV. METODOLOGIA.

4.1.

4.2.

Disefio de la investigacion.
El disefio de la investigacion es no experimental: porque no se

estd manipulando la variable,

Valor R, Juan, (2000), El disefio constituye la estructura de
cualquier trabajo cientifico. Brinda direccion y sistematiza la

investigacion.

Poblaciéon y muestra.

4.2.1. Poblacion

Las Municipalidades Distritales del Peru

4.2.2. Muestra
Esta conformada por los 20 servidores de la

municipalidad Angasmarca. Santiago de Chuco.
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4.3. Definicion y operacionalizacion de variables

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES DEL PERU:
CASO MUNICIPALIDAD ANGASMARCA. SANTIAGO DE CHUCO, 2018.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES

DIFINICION
VARIABLES CONCEPTUALIZACION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS MEDICION
1. ;La municipalidad cuenta con un departamento de
Cumplimiento de recursos humanos? Si
Estructura objetivos 2. ;Cuenta con un manual de organizaciones y No Nominal
Se refiere al ambiente interno funciones?
que existe entre los miembros de Percepcion que 3. (Cuantas personas trabajan en el area de RR.HH? Uno
la organizacion y esta Eficiencia tienen los miembros Dos Nominal
Variable Independiente intimamente relacionado con el de la organizacién Tres
. N grado de motivacién de sus 4. ;La Municipalidad realiza capacitaciones para su a) una vez al afio
Clima organizacional. integrantes y que repercutan en el personal? P P P b) Dos veces al afio
desempefio laboral de sus Es una variable Capacitacion Orientacion ¢) Tres veces al afio Nominal
servidores. nominal por lo que d) Otros
se medira por sus
indicadores. Aceptacion de 5_¢Cada trabajador se desempefia de acuerdo al No/ Nunca
Estructura riesgos a fin de Manual de Organizaciones y funciones? Si/Siempre
lograr los objetivos Algunas/Veces Nominal
6-¢Existe un buen ambiente laboral con compafieros Casi/Siempre
Satisfaccion Trabajo en equipo de trabajo? Casi/Nunca
7. ¢Su jefe le permite desarrollar sus propias ideas en
su trabajo? No/ Nunca
8. ¢Se reconoce tu esfuerzo al hacer tu trabajo? Si/Siempre
Logros de ventajas 9. ¢Cumple con las tareas asignadas cuando su jefe no | Algunas/Veces
Crecimiento competitivas esta presente? Casi/Siempre Nominal
Es el rendimiento laboral y la laboral 10. ¢Usted se siete participe de los éxitos y fracasos Casi/Nunca
Variable Dependiente actuacion que manifiesta el de su érea de trabajo?
Desempefio laboral trabajador al efectuar las —
funciones y tareas asignadas que 11. ;Qué hace cuando se le presenta problemas en Tratas de resolverlo
Logros en su vida relacion a su gestion laboral? Pides ayuda para resol. | Nominal

exige la Empresa.

laboral y personal

Lo resuelves

Fuente: Elaboracion propia
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4.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

4.4.1. Técnicas
En el desarrollo de la investigacion se utiliz la técnica

de la encuesta.
Encuesta

Es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en el que el investigador
recopila datos mediante un cuestionario previamente
disefiado, sin modificar el entorno ni el fendmeno

donde se recoge la informacion (Alberto Yuni, 2006).

Observacion

Captar informacion por parte de los colaboradores
mediante la observacion directa, (Martines Catalina,

2014).

4.4.2. Instrumentos
Para el recojo de la informacion de la investigacion se
utilizé el cuestionario.
Instrumento, son el conjunto d