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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima laboral y productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco — 2017”, cuya
finalidad fue determinar la relacién, grado de asociacion o dependencia entre
el clima laboral y la productividad laboral. La investigacion es de tipo no
experimental de alcance correlacional, el disefio empleado fue el
correlacional-transversal. La poblacién lo conformaron 825 colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Huanuco y la muestra de tipo probabilistica,
conformada por 93 trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta y como
instrumentos se tiene dos cuestionarios que midieron el clima y la
productividad laboral conformada por 15 items y 12 items respectivamente,
los mismos que fueron validados por expertos y cuya confiabilidad se

determiné mediante el estadigrafo Alfa de Cronbach.

Los resultados de la presente investigacion indican que el clima laboral se
relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco 2017, ya que en la prueba de hipotesis
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.928, y el p-
valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta
la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula. Asi mismo el
72.04% de los trabajadores opinan que el clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017 es poco adecuado, el 22.58% opina que es
adecuada y el 5.38% opina que es inadecuado, del mismo modo el 59.14%
de los trabajadores opinan que la productividad laboral en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2018 es regular o mediana, el 36.56% opina que es

altay el 4.30% opina que la productividad es baja.



ABSTRACT

The present investigation titled Labor climate and productivity of the workers
of the Provincial Municipality of Huanuco - 2017, whose purpose was to
determine the relationship, degree of association or dependence between the
labor climate and labor productivity. The investigation is of non-experimental
type of correlational scope, the design used was the cross-correlational. The
population was made up of 825 collaborators from the Provincial Municipality
of Huanuco and the sample of probabilistic type, made up of 93 workers. The
technique used was the survey and as instruments we have two
guestionnaires that measured the climate and labor productivity made up of 15
items and 12 items respectively, the same ones that were validated by experts
and whose reliability was determined by the Cronbach's Alpha statistician.

The results of the present investigation indicate that the labor climate is
significantly related to the productivity of the workers of the Provincial
Municipality of Huanuco 2017, since in the hypothesis test the Rho correlation
coefficient of Spearman has a value of 0.928, and the p-value equal to zero is
less than the estimated error (0.01), so the research hypothesis is accepted
and the null hypothesis is rejected. Likewise, 72.04% of workers believe that
the work environment in the Provincial Municipality of Huanuco 2017 is not
adequate, 22.58% think it is adequate and 5.38% think it is inadequate, in the
same way 59.14% of workers say that labor productivity in the Provincial
Municipality of Huanuco 2018 is regular or medium, 36.56% think it is high and
4.30% think that productivity is low.
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INTRODUCCION

En los dltimos afios se ha visto la necesidad de implementar cambios al
interior de las instituciones, debido a la evolucién de la tecnologia la
informacion y la comunicacion, asi mismo la tendencia hacia el desarrollo del
capital humano, en cuanto a que existen demandas del cumplimiento de la
filosofia organizacional y de los niveles de competitividad y si son gobiernos
locales a la satisfaccion de las necesidades prioritarias de la poblacion.

Las organizaciones por definicion son entidades sociales, representadas por
un conjunto de personas que trabajan con un propdésito en comun, cuyas
caracteristicas incluyen el clima laboral y el desempefio de sus funciones
gue desemboca en la productividad laboral, donde dichas variables pueden

funcionar apoyando o frustrando las metas de la misma.

Se debe indicar que el ambiente laboral depende del trato que un gerente
puede tener con sus subordinados y la relacién entre el colaborador de la
institucion, elementos que conforman lo que se denomina el clima laboral.
Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el desempefio en el interno.
En la actualidad el clima laboral ha dejado de ser un elemento aislado en las
entidades estatales para convertirse en una accion estratégica regulada
dentro de la normativa de clasificacion de puestos en la normatividad vigente
y sus reglamentos. Con ello surgio la necesidad de estudiar la relacién que
tiene el clima laboral con base a resultados que influyen en la productividad
de los colaboradores/as para el buen desarrollo de la emocionalidad del
mismo, considerando las dimensiones de las variables indicadas como son
las relaciones interpersonales, las condiciones del ambiente de trabajo, la
motivacion, el compromiso institucional , la responsabilidad, la competencia
laboral, la toma de decisiones, la comunicacion organizacional y la

innovacion y creatividad de los trabajadores.

La presente investigacion esta estructurado en capitulos. Capitulo I: El
problema de investigacion, que comprende el planteamiento del problema,
formulacion del problema, objetivos, justificaciéon y limitaciones de la

investigacion. Capitulo Il: Marco tedrico que contiene los antecedentes del
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estudio, tanto internacionales, nacionales y regionales o locales; bases
teodricas, definicion de términos; hipotesis tanto la general como las
especificas, variables, con sus definiciones conceptual y operacional, asi
como la operacionalizacién. Capitulo Ill: Metodologia que comprende el tipo
y nivel de la investigacion, descripcién del ambito de la investigacion,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
validez y confiabilidad del instrumento y plan de recoleccién y procesamiento
de datos. Capitulo IV: Resultados que comprende la presentacion e
interpretacion de los resultados y la prueba de hipoétesis. Capitulo V:
Discusion que se refiere a la comparacion de los resultados obtenidos con
los antecedentes y aportes tedricos. Luego se tiene las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliogréaficas y anexos.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema.

En las udltimas décadas, la globalizacion de la economia mundial y
nacional ha llevado a las organizaciones (publicas y privadas) a redisefiar
sus procesos orientandolos hacia la satisfaccion de sus clientes/usuarios
internos y externos, con el fin de optimizar su rendimiento. Asi mismo,
numerosas investigaciones sobre esta tematica dan cuenta de la
importancia de la direccion del capital humano para obtener un clima
laboral positivo que colabore con la mejora permanente de la calidad y la

productividad.

Las organizaciones son entes sociales unicos e irrepetibles, conformadas
por individuos, creadas intencionalmente para la obtencion de
determinados objetivos 0 metas, mediante el trabajo humano y del
usufructo de los recursos materiales (Diez, Redondo, Barriero & Lépez,
2002; Delgadillo, 2003), que se caracterizan por una serie de relaciones
entre sus componentes y es productiva cuando alcanza sus metas,

utilizando los recursos a un minimo costo (Robbins & Judge, 2009).

En una organizacién las personas tienen comportamientos individuales y
grupales, con lo cual, obtienen resultados individuales y como grupo. Por
lo tanto, las personas necesitan de las organizaciones para satisfacer sus
necesidades y las organizaciones necesitan a las personas para funcionar
y obtener sus resultados. Es por ello que las organizaciones deben

conciliar las necesidades y deseos de las personas como seres
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individuales y de los grupos, con las necesidades y expectativas
organizacionales. Esto lo logra mediante la coordinacion de individuos y
grupos, a fin de obtener la colaboracién requerida (Murillo, Calderén &
Torres, 2003; Parra, 1998).

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano, influyendo en la satisfaccion y por lo tanto
en la productividad. Esté relacionado con el "saber hacer" de la persona
gue dirige una organizacién (lider), con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion
con la organizacién, con las maquinas que se utilizan y con la propia

actividad de cada uno.

Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que
proporciona -0 no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma
parte de las politicas de personal y del capital humano en la mejora de

ese ambiente con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un
"mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de

conflicto y de bajo rendimiento y productividad.

Por otra parte, la reforma del Estado y de la Administracion Publica ha
desarrollado importantes procesos modernizadores de la Gestion Publica,
incorporando numerosas técnicas de gestion desde el ambito privado,
ademas de realizar inversiones considerables en equipamiento,

infraestructura y capacitacion de los funcionarios.

Lo anterior, con el propdsito de generar los cambios necesarios para
adaptar el trabajo que realizan los servicios publicos a las necesidades y
crecientes demandas de la ciudadania, que aspira encontrar en las
instituciones de la Administracion del Estado las respuestas adecuadas a
sus problematicas desde las perspectivas de calidad, eficiencia y

pertinencia de las mismas.

En ese escenario, surge para la gestion publica un desafio adicional como
consecuencia de los procesos de globalizacion y desarrollo de la sociedad

del conocimiento. Estas ponen de manifiesto en la ciudadania la
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necesidad de que se respeten y atiendan nuevos derechos, tales como la
no discriminacion, la equidad, la diversidad, el empoderamiento o la
participacion. Ello genera la necesidad para la Gestion Puablica de

enfrentar dos nuevos desafios.

Actualmente en las instituciones publicas, se habla de altos estandares de
calidad, personal capacitado, exigencia en el puesto, maxima
productividad, entre otros, pero para lograr ese objetivo, el Capital
Humano, que es el motor de la institucién, debe merecer condiciones
Optimas para su desempefio laboral, no sélo el aspecto econémico, sino

mas bien incentivos que vayan mas alla de un mero pago mensual.

Uno de esos incentivos es precisamente la existencia de un Clima Laboral
optimo, que permita al trabajador sentir satisfaccion por la labor que
realiza, y de esa manera, mejorara su capacidad productiva y brindara un

buen servicio.

Un buen clima laboral, ayuda y alienta a ser competentes entre
compaferos de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de
sus asignaciones laborales dentro de la institucion, dando lo mejor de si

en agradecimiento a su satisfaccion laboral.

El estudio del clima laboral permitird diagnosticar factores y variables,
relacionados con el "estado de animo" en la organizacion, el cual influye
en el comportamiento y desempefio de los empleados en el trabajo.
Entendiendo que dicho comportamiento no es la resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que éste depende de las percepciones
gue tengan los empleados de estos factores, de las actitudes,
interacciones y experiencias que cada miembro tenga con respecto a la

empresa y respecto a los compafieros de trabajo.

La mayoria de las municipalidades en Peru, incluida la de Huanuco siguen
empleando los métodos tradicionales de la administracion de empresas
en el manejo institucional, es decir, de las 6rdenes de arriba hacia abajo,
y de los informes de abajo hacia arriba, se sigue manejando el municipio

con el clasico liderazgo del cacique, que se manda y se obedece, y las
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interrelaciones entre los trabajadores, no se dan en la medida necesaria,
para que el trabajador se sienta a gusto con el trabajo, y esto repercute
en el publico usuario que acude por los servicios que presta la
municipalidad a la poblacion.

Se observa que en la Municipalidad Provincial de Huanuco que el
ambiente de trabajo no es de lo mejor. Es decir, los componentes que
existen para concebir un buen clima laboral son limitados, puesto que
permanentemente hay despidos y luego reposiciones de trabajadores, el
sindicato, las relaciones interpersonales estan resquebrajadas, existen
buenas condiciones ambientales de trabajo, muchas oficinas estan
saturadas con material fisico que no se incorpora a un sistema digital mas
operativo, la motivacion laboral estd ausente, la comunicacion no es
asertiva ni oportuna y la toma de decisiones muchas veces no son justas
ni equitativas. Toda esta problematica indudablemente repercute en la
productividad laboral, puesto que se evidencia de acuerdo a las fuentes
oficiales del Ministerio de Economia y Finanzas en términos de
cumplimiento presupuestario esta por debajo del 80% faltando escasos
dias calendarios para el cierre del ejercicio presupuestario, del mismo
modo cada gestion contrata nuevo personal que en muchos casos no
tienen las competencias necesarias para el puesto asignad demostrando
poca responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, son carentes
de creatividad e innovacion y poco compromiso institucional y sobre todo

con la ciudadania

1.2 Formulacion del Problema.

1.2.1. Problema General:

¢,De qué modo se relaciona el clima laboral con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 20177?
1.2.2. Problemas Especificos:

¢,Cudl eslarelacion entre las relaciones interpersonales y la productividad

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017?
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¢Cudl es la relacion entre las condiciones ambientales de trabajo y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 201772

¢, Cudl es la relacion entre la motivacion laboral y la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017?

¢Cuél es la relacion entre la comunicacion organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 20177

¢, Cudl es la relacion entre la toma de decisiones y la productividad de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 20177

1.3 Objetivos de la Investigacion.
1.3.1. Objetivo General:

Determinar de qué modo se relaciona el clima laboral con Ila
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos:

Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Determinar la relacion entre las condiciones ambientales de trabajo y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Determinar la relacién entre la motivacion laboral y la productividad de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.

Determinar la relacidbn entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Determinar la relacién entre la toma de decisiones y la productividad de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.
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1.4 Justificacion del Estudio.

El factor humano constituye un elemento vital para el desarrollo de los
procesos de cualquier organizacion. Estudios sobre el comportamiento
humano han demostrado que cuando un empleado se siente satisfecho y
motivado alcanza un desempefio superior en la realizacion de su trabajo.
Un tema importante en la medicion del clima laboral es saber diferenciar
la satisfaccion y la motivacion, que son dos conceptos frecuentemente
utilizados como sinénimos, pero que implican tematicas distintas y

estrategias de gestion diferenciadas.

Para una evaluacion integral de la productividad laboral es vital no
guedarse con los resultados de la encuesta de clima laboral sino encontrar
aquellos aspectos que realmente valoran los colaboradores ya que puede
darse el caso que exista aspectos en los que no estén satisfechos pero
gue no son relevantes para ellos, por lo que sera necesario profundizar
dichos aspectos con entrevistas al personal o de grupos focales. Sobre los

aspectos priorizados se tendra que realizar los planes de accion.

Un estudio de clima laboral permite conocer el estado de la institucion
publica en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la
cultura, estado de animo, y factores similares que pueden influir en el
desemperio de su personal. Tiene ademas un proposito motivacional, ya
gue en el momento de aplicar la Encuesta se le hace sentir al personal, el
interés de su institucion por su desarrollo integral y el bienestar en su
trabajo La realizacion del estudio de investigacion proporcionara
informacion precisa y Util para la Institucion, ya que de la misma se obtiene
un feedback (retroalimentacién) por parte de los empleados, con respecto
a la organizacién publica, sus procesos, normas y procedimientos,
ambiente de trabajo, sentido de pertenencia de los empleados, entre otros.
Redunda directamente en la retencidn de talentos y puestos claves de la
institucion, anticipandose proactivamente a la problematica que traeria

aparejado un ambiente laboral negativo para el personal.

Al generar estudios sobre clima laboral, la institucién emite un mensaje

claro a sus empleados ya que, la realizacion de estos informes, refleja un
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gran interés y pro actividad por parte de las entidades que las llevan a
cabo. Ademas, propicia el escenario ideal para emprender cambios o

mejoras directa en el clima laboral.

Aguellas instituciones publicas que no realicen mediciones sobre clima
laboral no estaran en condiciones de obtener informacién valiosa por parte
de los empleados y de cémo perciben éstos el clima laboral de la

Institucion, generando a corto o0 mediano plazo consecuencias negativas.

1.5 Limitaciones de la Investigacion.
-Limitaciones econdmicas:

Falta de recursos economicos, la investigacion tiene un alto costo para el
estudiante investigador. Puede ocasionar retraso en el cumplimiento en el

cronograma de actividades.
-Limitaciones de tiempo:

El estudiante investigador se sustenta sus propios gastos, por lo tanto,

tiene que cumplir con sus compromisos laborales.
-Limitaciones de veracidad de datos

Tener acceso a personas, datos y documentos en las organizaciones
publicas, por cualquier razon, es generalmente denegado o limitado de
alguna manera. Muchos trabajadores no responden con sinceridad al
cuestionario, mas que todo los contratados, por temor a represalias de los

superiores.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio.

Se realizd una revision exhaustiva de investigaciones importantes
considerando su actualidad y valor tedrico, con el propésito de establecer
razonamientos para interpretarla, encontrandose investigaciones a nivel

internacional, regional y nacional que sirvieron de soporte a la investigacion.

2.1.1. Nivel Internacional.

Villamil, O. y Sanchez, W. (2012), en la investigacion, Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la
Municipalidad de Choloma; realizada en la UNITEC, San Pedro Sula.

Honduras.

Tuvo como objetivo determinar de qué manera el clima organizacional
influye en la satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad de
Choloma; investigacion de tipo cuantitativo, en la que se utilizé un
cuestionario que segun la escala de Cronbach tiene un indice de 0.928, y
gue para la obtencidn de las respuestas utilizé el método de escala de
Likert.: tomaron como base ocho dimensiones para la variable clima
organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién) y para la variable satisfacciéon
laboral seis dimensiones (satisfaccién con el trabajo en general, con el
ambiente fisico, con la forma en que realiza su trabajo, con la oportunidad
de desarrollo, con la relacién gerente/subordinado, y con la relacién
remuneracion); y que fue realizada en una poblacion de 355 empleados,

de la cual se tom6 una muestra de 154; determinaron que existe un 64%
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de influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion de los
empleados de la Municipalidad de Choloma; con un coeficiente de
correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de +0.80.

Rodriguez, M. y Andrés, A. (2011), en la investigacion, Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio en una organizacion
estatal chilena, realizada en la Universidad Andrés Bello de Santiago de
Chile-Chile.

Tuvo como obijetivo determinar si el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como
de sus dimensiones especificas; investigacion de tipo cualitativa-
descriptiva, y donde se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional
de Litwing y Stringer (1989), de satisfaccion laboral JDI 'y JIG (1969) y un
cuestionario confeccionado por la institucion cuyo objetivo era evaluar tres
dimensiones del desempefio de los funcionarios (comportamiento
funcionario, condiciones personales, rendimiento y productividad) a una
muestra de 96 trabajadores de un organismo publico de la Region del
Maule, llegan a la siguiente conclusion: se evidencia que existe una
relacion significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio. Y que
el desempenio es predicho de mejor forma por las variables en conjunto.
Considerando las dimensiones del desempefo, sélo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones
personales, mientras que la satisfaccion solo predice el Rendimiento y la

Productividad.

Uria, D. (2011), realiza la investigacion El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Ande/as Cia.

Ltda de la ciudad de Ambato. Ecuador.

Que tuvo como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional
en el con el objetivo de proponer alternativas de mejora, que sirvan de
guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral
agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta manera
incrementar su desempefio laboral, de tipo bésica, transversal,

descriptiva, explicativa, correlaciona! y cualitativa con disefio de
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investigacion de campo, aplicada en una 20 poblacion de 40 trabajadores
de la empresa de los diversos niveles, la misma que por ser menor de 100
se consideré en su totalidad en la muestra;; llega a las siguientes
conclusiones: existe inconformidad por parte de los trabajadores en

cuanto al clima organizacional existente.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacién 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 Los sistemas de
comunicacion que se aplican actualmente en la empresa son formales y
se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre
directivos y trabajadores. Los directivos sefialan que el desempefio laboral
de sus trabajadores se encuentra en un nivel medio y no es el esperado
por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales. Es
necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima
organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempefio

laboral de los trabajadores.

2.1.2. Nivel Nacional.

Molocho, N. (2010). En su tesis titulada: Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL
N° 01 Lima Sur-2009, para optar el grado de magister, teniendo como
objetivo general determinar en qué medida influye el Clima Organizacional
en la Gestion Institucional de la sede administrativa de la UGEL N°01-
Lima Sur 2009.

La Investigacion se realiz6 porque existe la necesidad de solucionar el
problema de la falta de comunicacién interpersonal apropiada y de
politicas de gestidén que afectan las relaciones humanas y condicionan los
niveles de motivacion y rendimiento profesional en la unidad de gestion
local N° 01 de Lima - Sur, que en los ultimos afios se ha visto cuestionada
por algunos usuarios, por cuanto no se desempefian demostrando

eficiencia profesional.
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Este diagndstico contribuye a optimizar la gestion institucional atendiendo
a las fortalezas del recurso humano de la sede administrativa orientando
la toma de decisiones y las politicas institucionales que permiten crear un
ambiente favorable, de mayor confianza y participacion que promueva
mejorar el rendimiento laboral del personal.

Llegé a las siguientes conclusiones:

1.- El clima institucional, expresado en el potencial humano, influye en un
43.8% sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL
N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipotesis planteada en la
investigacion, al 95% de confianza.

2.- El clima institucional, correspondiente en el disefio organizacional,
influye en un 43.8% sobre la gestion institucional de la sede administrativa
de la UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipotesis
planteada en la investigacion, al 95% de confianza.

3.- El clima institucional, expresado en la cultura de la organizacion influye
en un 43.8% sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipotesis planteada en

la investigacion, al 95% de confianza.

Quispe, Y. (2015). El clima laboral y su influencia en la productividad de
la microempresas, sustentada para optar el titulo de Licenciada
Administracion de Negocios en la Universidad San Juan Bautista. La
autora llega a las siguientes conclusiones:

1.- Muchos de los colaboradores de las microempresas se sienten
satisfechos por pertenecer en ellos, aunque solo un minimo de personas
no estan de acuerdo; y esto se debe a que no se sienten comodos ya que
existe una falta de comunicacién entre los empleadores y sus
colaboradores.

2.- Algunos de los empleadores no toman en cuenta las ideas expresadas
por sus empleados, lo que hace generar un factor de desconfianza,
frustracion y desinterés al momento de realizar sus tareas.

3.- Los empleados muestran un poco de desinterés en sus actividades,
porque la remuneracién que perciben, no satisface sus necesidades y por

lo tanto sus expectativas de trabajo se disminuyen.
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4.- Los empleados se sienten excluidos en las tomas de decisiones que
realizan sus empleadores, ya que le restan importancia en base a sus
ideas y las toman en cuenta para ponerlas en practica y asi poder mejorar

algunos aspectos en las microempresas

2.1.3. Nivel Regional / Local

Agui, F. y Castro, J. (2014). En su tesis titulada: El clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores en la direccibn de equipo
mecéanico (Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones)
Huanuco-2013. El presente trabajo de investigacion fue descriptivo
correlacional, porque se describio la relacion entre el clima laboral y
desempernio laboral. La poblacion fue de 19 trabajadores al igual que la
muestra. Se aplico el cuestionario para la recoleccion de la informacion,
el cual consté de 10 preguntas con dos alternativas de respuesta. Se
concluy6 segun los resultados obtenidos del clima laboral y el desempefio
laboral. Los resultados del presente trabajo de investigacion demuestran
gue el clima laboral si se relaciona directamente con los indicadores del
desempeiio laboral; consecuentemente se ha logrado el propésito del
trabajo de investigacion. Dichos resultados estan evidenciados en los
cuadros obtenidos. Ante un buen clima laboral nos sentimos comodos y
valorados en la empresa donde laboramos podemos sacar lo maximo de
nuestras virtudes, por ende tendremos un buen desemperio en el trabajo;
pero cuando esto se da al revés nuestros empleados no daran lo mejor de

si mismos lo cual se vuelve una tarea dificil revertir en dicha situacion.

Duran, D. y Medrano, K. En su trabajo de investigacion Clima
Organizacional en la Comisaria PNP de Huanuco — 2013, concluye que:
El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un desarrollo continuo
para asi alcanzar incrementos de productividad, valorando que la
diferencia sostenible esta en el "talento humano" que es la fuente de la
innovacion para adaptarse a nuevos cambios. Para llegar a un nivel donde
las personas alcancen todo su potencial productivo e innovador es
necesario la aplicaciéon de los estimulos organizacionales, es por este

motivo que se plantea desarrollar la presente investigacion en la
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Comisaria PNP Huénuco. El nivel de la investigacion pertenece al tipo de
Investigacion Aplicada y es de Nivel Descriptivo, con un Disefio No
Experimental y de corte Transversal. La poblacién y muestra esta
conformado por todo el personal policial de la Comisaria PNP Huanuco.
Se han determinado 14 dimensiones en coherencia al modelo tedrico de
Likert las cuales influyen en el clima organizacional de la Comisaria PNP
— Huanuco.

Los efectivos policiales en la comisaria PNP Huanuco perciben que la
dotacion de recursos, materiales y equipos no es la adecuada, segun la
escala empleada se considera esta dimension como MALA. Los efectivos
policiales se sienten identificados con el trabajo que realizan en la
Comisaria PNP — Huanuco, segun la escala empleada se considera como

bueno.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Conceptualizacion de Clima Laboral.

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva
de esas caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se
encuentra la organizacién lo forman las personas que la integran, y esto es
considerado como el clima organizacional. Los sentimientos psicoldgicos
del clima reflejan el funcionamiento interno de la organizacion, por ello este
ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad.
Por tal razén, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales sino también de la
forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su

organizacion (Marin, 2002).

Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos
percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo En funcion de esta

falta de consenso, ubica la definicion del término dependiendo del enfoque
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gue le den los expertos del tema; el primero de ellos es el enfoque
estructuralista de Forehand y Gilmer los cuales definen el clima como: “El
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,

la distinguen de otra”

Definir el concepto de Clima Laboral, con el fin de conocer el
funcionamiento interno de la organizacion. Cada una de las organizaciones
cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades a veces Unicas Yy
exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima organizacional, el
ambiente interno de las organizaciones, repercute en el comportamiento

del individuo trabajador y por consiguiente en la productividad. (Aje, 2010)

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts: “La opinién
gue el empleado se forma de la organizacion”. El enfoque mas reciente
sobre la descripcion del término de clima es desde el punto de vista
estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y
Stringer, para ellos el clima organizacional son: “Los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y
de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion
dada. Waters, representante del enfoque de sintesis relaciona los términos
propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar
similitudes y define el clima como: “Las percepciones que el individuo tiene
de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado
de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad y apoyo.” (Aje, 2010)

Sandoval (2004) sefala a los investigadores James y Jones los cuales
definen al clima organizacional desde tres puntos de vista, estos son: la
medida multiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva de los
atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos

organizacionales.

La medida multiple de los atributos organizacionales considera al clima
como Un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion

y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientacion
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econdmica), b) son relativamente estables en el tiempo y c) influyen en el

comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicion
gue vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados y considera, incluso, su grado de satisfaccion.
Los principales defensores de esta tesis definen el clima como: “Elementos
meramente individual relacionado principalmente con los valores y
necesidades de los individuos mas que con las caracteristicas de la
organizacion”. En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el
clima esté definido como: Una serie de caracteristicas que a) son percibidas
a proposito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos), y
gue b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o
sus unidades actuan (consciente o0 inconscientemente) con sus miembros
y con la sociedad. Del planteamiento presentado sobre las definiciones del
término, se infiere que el clima laboral es: “El ambiente de trabajo percibido
por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.
(Litwin, G. y Stinger, R. , 2010)

Las definiciones de clima laboral explican que:
-El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

-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. (Marin, 2002).

2.2.2 Dimensiones del Clima Laboral

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un

diagndstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
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dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert (1998) divide la percepcion del clima en funcibn de ocho

dimensiones, las cuales presentamos en el siguiente cuadro.

CUADRO N° 01

PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL EN FUNCION DE OCHO
DIMENSIONES

DIMENSION

DEFINICION

1. Los métodos de mando.

La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las

fuerzas motivacionales.

Los procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los

procesos de comunicacion.

La naturaleza de los tipos de comunicacién en
la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los

procesos de influencia.

interaccion
los

La importancia de la
superior/subordinado para establecer
objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los
procesos de toma de decisiones.

La pertinencia de las informaciones en que se
basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de los

procesos de planificacion.

La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices

7. Las caracteristicas de los

procesos de control.

El ejercicio y la distribucién del control entre
las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y
de perfeccionamiento.

La planificacion, asi como la formacion
deseada.

Fuente: Likert dimensiones del Clima Laboral.

Elaboracién: Propia

Litwin y Stringer

dimensiones:

(2010) resaltan que el clima laboral depende de seis

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las

politicas que se encuentran en una organizacion.
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2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su

propio patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el

trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo

tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima
de su organizacién o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Pritchard y Karasick (1973) desarrollaron un instrumento de medida de

clima que estuviera compuesto por once dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener
en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de

amistad que se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la

forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera

a los trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo

bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacién. Esta dimensién se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacién en sus empleados.
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8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/
subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de

hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega

la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion

a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

2.2.3 Clima Laboral.

El ambiente donde una persona desempeiia su trabajo diariamente, el trato
gue un gerente puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes,
todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima
Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempeiio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas
gue se encuentran dentro o fuera de ella, también puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
(Chiavenato, 2002).

Otra consideracion importante que cabe resaltar es resaltar quienes
consideran que los origenes de la preocupacién por el clima laboral se
sitian en los principios de la Psicologia Cognitiva, en el sentido de cémo
los empleados entienden la organizacién en la que se desenvuelven, y
como éstos toman la informacion sensorial entrante y la transforman,
sintetizan, elaboran, almacenan, recuperan y hacen uso de ella; y
finalmente como la cognicion lleva a la conducta. Ello plantea razonar
acerca de la medida en que la percepcion influye en la realidad misma. Esta
idea comenzd a moverse por todos los campos en los que la psicologia
tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del Clima
Laboral (Chiavenato, 2001).
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Sin embargo, sélo en las dltimas décadas se han hecho esfuerzos por
explicar su naturaleza e intentar medirlo. Una definicion proporcionada por
Stephen Robbins se refiere al clima organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempeio. Forehand y Gilmer definen el clima organizacional como “El
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman.” (Robbins, 1998, p. 32).

Por otra parte, se puede decir que el clima laboral se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a é€l, y las diversas regulaciones
formales que afectan dicho trabajo. De todos los enfoques sobre el
concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es
el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio

laboral (Goncalves, 2001).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen, en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el
Clima Laboral refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los

miembros (Goncalves, 2001).

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Laboral es necesario

resaltar las siguientes caracteristicas: (Litwin y Stringer, 2010)

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

estas pueden ser internas o externas.
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e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
e El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a

otra dentro de una misma empresa.

e El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Laboral se originan
en una gran variedad de factores. Unos comprenden los factores de
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias
del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros) (Robbins, 1998).

Un Clima Laboral, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo y negativo, definidas por la percepcidon que los miembros tienen de
la Institucién. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacién,
satisfaccion, adaptacion e innovacion. Entre las consecuencias negativas,
podemos sefalar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo,

poca innovacion y baja productividad (Robbins, 1998).

2.2.4 Medicion y Funciones del Clima Laboral.

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de
instrumentos, se orienta hacia la identificacién y el andlisis de aspectos

internos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los
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empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el
clima de la organizacién y que influyen en su motivacién laboral. En este
orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagndstico sobre la
percepcién y la actitud de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal modo,
gue se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los
empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia.
Con estos resultados, el propdésito es recomendar acciones especificas que
permitan modificar sus conductas para crear un clima organizacional que
logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion

del recurso humano.

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres
estrategias para medir el clima organizacional; la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es hacer
entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es
realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los
cuestionarios diseflados para ello. Existe una gran variedad de
cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de medicion del
clima, a continuacioén, se describen los mas implementados en el contexto

colombiano.

Para Brunet (2004) el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion
del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al
cuestionado, preguntas que describen hechos particulares de la
organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de
acuerdo o no con esta descripcién. En general, en los cuestionarios se
encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo.
Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese
coémo percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual
permite ver hasta qué punto el interrogado estd a gusto con el clima en el
gue trabaja. Para efectos de medicidn, la unidad de andlisis es el area o
grupo al que pertenecen las personas encuestadas y el total de la empresa,

pues la informacion referente al clima percibido individualmente no tiene
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utilidad. La informacion que se obtiene mediante la aplicacion de la
encuesta debe ser de calidad y hay que tener presente la relevancia de su
confiabilidad; por ello es importante considerar la forma como se aplica.
Concluye Brunet (2004) la investigacion del clima organizacional a través
de cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente
alrededor de dos grandes temas: Una evaluacion del clima organizacional
existente en las diferentes organizaciones (estudios comparativos). Un
analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en

particular (estudios longitudinales)

2.2.5 Productividad

La productividad se define como la cantidad de produccion de una unidad
de producto o servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de
tiempo. Mide la eficiencia de produccion por factor utilizado, que es por
unidad de trabajo o capital utilizado. Por ejemplo, la forma mas simple de
calcularlo es establecer la productividad del empleo, tomando el PIB, en
términos reales, dividido por el total de horas trabajadas. El objetivo es
establecer la mezcla idonea de maquinaria, de trabajadores y de otros
recursos para maximizar la produccion total de productos y servicios.
(Bustos, 2005)

Muchos economistas han analizado el concepto de la productividad.

Mencionamos a alguno de ellos:

Quesnay economista francés pionero del pensamiento econémico, afirmo
que “la regla de conducta fundamental es conseguir la mayor satisfacciéon
con el menor gasto o fatiga”. Este planteamiento esta directamente
relacionado con el utilitarismo y en €l esta presente los antecedentes que

apuntan a la productividad y competitividad. (Ahumada, 1997)

En Adam Smith podemos encontrar el concepto de productividad cuando
analiza las causas y repercusiones de la division del trabajo, las
caracteristicas de los trabajadores y el desarrollo tecnolégico y la
innovacion. Al respecto, en el libro primero de “La Riqueza de las
Naciones”, sefiala que la division del trabajo es la causa mas importante

del progreso en las facultades productivas del trabajo, de manera que la
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aptitud, la destreza y la sensatez con que este se realiza, es una

consecuencia de la division del trabajo. (Ahumada, 1997)

David Ricardo, quien plante¢ la teoria del valor, las ventajas absolutas y las
ventajas comparativas, relacion6 a la productividad con la competitividad
de los paises en el mercado internacional e incorporé la idea de los

rendimientos decrecientes en el uso de los factores. (Ahumada, 1997)

Karl Marx también se refirié al concepto de productividad en “E/ Capital”.
Marx lo desarrolla teérica y empiricamente tanto para el sector agricola
como para el industrial, particularmente la actividad textil. Ademas,
diferencia la idea de productividad de la de intensidad del trabajo En el
sector de servicios también se ve el efecto de una maquina mas, por
ejemplo, con la inversion en informatica, que hace que el trabajo de cada
trabajador es mucho mas eficiente y cada trabajador puede producir mucho

mas que antes.

“... el grado social de productividad del trabajo se expresa en el volumen de
la magnitud relativa de los medios de produccion que un obrero, durante un
tiempo dado y con la misma tension de la fuerza de trabajo, transforma en
producto...” (Marx; 1980).

Asi pues, Marx define a la productividad del trabajo como un incremento de
la produccion a partir del desarrollo de la capacidad productiva del trabajo
sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en tanto que la intensidad del
trabajo es un aumento de la produccion a partir de incrementar el tiempo
efectivo de trabajo (disminuyendo los tiempos ociosos y/o aumentando la
jornada laboral). Es interesante destacar que Marx incorpora en su
definicion, ademas de las caracteristicas (destrezas) de los trabajadores,
las caracteristicas de la ciencia y la tecnologia incorporadas en el proceso

de produccion.

La productividad es mucho mas compleja que tener una maquina mas en
tu lugar de trabajo, y se determina y es impactado por muchos factores,

incluyendo los siguientes: (Bain, 2003).

o Lacalidad y disponibilidad de los recursos naturales, que impacta la

produccion de productos y servicios que necesita de estos recursos.
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o La estructura de la industria y los cambios de los sectores,
incluyendo si permite entradas de nuevos competidores o no,
ampliando la competitividad e incentivando la mejora de la forma de
trabajar.

o El nivel de capital total y su incremento, que impacta su nivel y su
costo y que facilita o no el nivel de inversion futuro.

o El ritmo de progreso tecnolégico, mas y mejor tecnologia mejora el
nivel y la calidad de tecnologia utilizada en la produccién.

o La calidad del Capital Humano (la educacion), que impacta los
resultados de la aportacion humana.

o El entorno macroeconémico, que puede facilitar o entorpecer la
participacion en la economia de los distintos actores, que son los
empresarios y los trabajadores.

o Elentorno microeconémico, que puede facilitar o entorpecer la forma

de trabajar diaria los distintos actores, por ejemplo, que el gobierno.

Mejorar la productividad es clave para mejorar el nivel de vida de la
sociedad, ya que repercute en mas potencial de incrementar los sueldos y
mas rentabilidad para el capital invertido, que incentiva cada vez mas la
inversion, el crecimiento de empleo y el crecimiento de la economia. El

incremento de la productividad impulsa el crecimiento de la economia.

2.2.6 Productividad en el Per.

Una de las leyes de la economia sefiala que el crecimiento econémico
depende del crecimiento de los factores que participan en el proceso
productivo. Es decir, por un lado, depende de factores tangibles como son
el capital fisico y el nimero de trabajadores; y, por otra parte, depende del
crecimiento de factores intangibles, que se resume en la productividad de
los factores. En este contexto, es util recordar, ademas, que el crecimiento
de los factores tiene un limite; tal es el caso de la fuerza laboral, pues el
namero de trabajadores no puede incrementarse mas alla de los limites
demograficos de un pais. Como contraparte, el crecimiento de la
productividad no tiene limites, pues se basa fundamentalmente en aspectos
como el capital humano de los trabajadores y la innovacion tecnolégica.

(Céspedes y otros, 2016)
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Caso Peru. La evidencia disponible para nuestro pais sugiere que la
participacion laboral es alta, tanto que implica incluso que el nimero de
trabajadores (como porcentaje de la poblacidn) es superior al registrado en
economias mas desarrolladas; que el stock de capital es también alto
considerando que la inversion (como porcentaje del producto) esta entre
las mas elevadas de la regién; y que la productividad, pese a todo lo
anterior, es muy baja, tanto que su valor es aproximadamente solo un
quinto de la alcanzada por los Estados Unidos. Entonces, dentro de esta
|6gica, si el Per desea crecer a tasas altas y alcanzar niveles de desarrollo
similares a los de las economias desarrolladas, debe poner especial
atencion al crecimiento de la productividad y al fomento de sus principales
determinantes. (Céspedes y otros, 2016)

El énfasis en el fomento de la productividad como estrategia de crecimiento
de largo plazo es fundamental para mejorar el desarrollo y el bienestar de
los peruanos. Los bajos salarios y la baja produccion en el Peru, respecto
a lo que se observa en las economias desarrolladas, se explican en gran
medida por el hecho de que, con una unidad de factor capital y trabajo, un
trabajador de estas economias produce y gana hasta cinco veces mas que
un trabajador peruano. La evolucion de los salarios desde 1950 hasta 2015
es el resultado de la escasa atencion que se le ha dado a la productividad
desde una perspectiva de largo plazo. En efecto, durante este periodo, el
PBI potencial crecié a una tasa de 3.9% anual; el capital fisico, a una tasa
de 4.6%; el empleo potencial, a una tasa de 3.9%; pero la productividad
total de los factores en términos potenciales muestra una tasa cercana a

0% de promedio anual. (Céspedes y otros, 2016)

La productividad puede ser vista como el resultado de la interaccion de
cuatro componentes: (1) la innovacion, ayuda en la creacién de nuevas
tecnologias, productos y procesos; (2) el nivel de infraestructura, otorga
bienes y servicios publicos en apoyo a la economia; (3) la educacion, que
desarrolla conocimiento y habilidades de los trabajadores; y (4) la
eficiencia, que ayuda en el uso y distribucion eficiente de los recursos
productivos. Se observan bajos niveles de innovacion en el Pert debido a

carencia de cientificos e instituciones cientificas, falta de coordinacién entre
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la universidad y la empresa, y bajo gasto en investigacion y desarrollo
(I&D). Se debe a que el apoyo gubernamental es limitado en este campo y
no bien utilizado por las empresas. Segun la Encuesta Nacional de
Innovacién en la Industria Manufacturera (2013), el 22% de las empresas
recibié algin apoyo gubernamental, monetario y no monetario, para
actividades de innovacion entre los afios 2009 y 2011. (Céspedes y otros,
2016)

2.2.7 Productividad Laboral

La productividad laboral se define como la produccion promedio por
trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o
en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios
producidos. La teoria econdémica sostiene que las remuneraciones deben
reflejar la productividad laboral, de manera que lo producido en promedio

por los trabajadores alcance para cubrir los costos salariales (INE, 2016).

Si los incrementos salariales estan por encima de esta paridad, podrian
generar pérdidas al provocar que las empresas no alcancen a cubrir el
nuevo costo. Tales aumentos se pueden producirse en razén de
disposiciones gubernamentales como la regulacién del salario minimo. Por
ello, podria incentivar a las empresas a trasladarse al sector informal para
reducir costos. Para aumentar la productividad laboral es necesaria una
mejor educacion, capacitacion y mayor tecnologia. De otro modo, el
aumento de la productividad laboral no seria fruto mas que del ciclo
econdmico. Segun el MEF, la productividad del trabajo en el Peru creci6 en
20% entre el 2009 y el 2014 (INE, 2016).

La productividad laboral es una medida de eficiencia de una persona,
maquina, factoria, sistema, etc. en la conversion de los insumos en
productos utiles. EI Management debe establecer procesos de control para
mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al
desemperio de las personas y a la relacién costo laboral vs beneficio. (INE,
2016).


http://www.losrecursoshumanos.com/tag/management
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La productividad laboral en las empresas puede orientarse a la
consecucion de una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante la
toma de ciertas acciones y el uso de factores como el tiempo y los recursos.
Para conseguir una buena productividad empresarial es necesario llevar a
cabo una buena gestion del negocio combinada con las técnicas mas
apropiadas para de esta forma, alcanzar la sostenibilidad y viabilidad del
futuro de la empresa (INE, 2016).

En la economia actual estdn presentes de forma constante términos
como productividad y competitividad ya que uno depende del otro en
términos reales. Si bien se relacionan, difieren productividad vy
competitividad; mientras que la productividad es un indicador que ayuda a
medir el uso 6ptimo de los recursos a la hora de producir bienes y servicios.
(INE, 2016).

Competitividad

Se define como la capacidad que tiene la empresa, disponiendo de una
serie de recursos y factor de trabajo limitados, para obtener una mayor
rentabilidad que las otras empresas que compiten en el mismo sector. Se
puede afirmar que la competitividad es un indicador que nos permite
estudiar la productividad de una empresa y la productividad de esa

empresa en relacion con otras empresas. (INE, 2016).

Factores de Productividad Laboral

Son una serie de acciones que afectan al rendimiento de las empresas.
Algunos de estos factores pueden identificarse como el ausentismo, los
indices de rotacion del personal, el funcionamiento de maquinaria, y otros
factores del ambiente interno y externo de la empresa que condicionan los
indices de productividad. Por otra parte, al hablar de productividad se dan
dos conceptos que son bien diferentes: productividad laboral y eficiencia,
gue implica alcanzar los objetivos de la empresa de determinada manera,
utilizando de la mejor manera posible los recursos financieros, humanos y

de infraestructura a disposicion. (INE, 2016).


http://www.losrecursoshumanos.com/productividad-y-competitividad/
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Calidad v la Productividad

En las empresas estan estrechamente relacionadas. Una mejora en la
calidad puede dar lugar a una mejora en la productividad, pudiendo
conseguirlo mediante una reduccion en costes o al aumentar las unidades
producidas. Esto permite el decrecimiento de los costes al haber menos
reprocesos y una empresa mucho mas competitiva. (INE, 2016).

2.2.8 Dimensiones humanas y productividad.

Numerosos autores han sugerido la relacién e influencia que ejerce el factor
humano en la productividad y el desempefio de las organizaciones, dicha
influencia implica procesos psicologicos y psicosociales que son complejos
de cuantificar (Robbins & Judge, 2009; Jones & Chung, 2006; Quijano,
2006; Parra, 1998). Coincidiendo con esta afirmacion (Perea, 2006),
Delgadillo (2003) sefialan que el hecho productivo requiere de la
participacion de las personas, de una permanente relacion social laboral, 1o
cual indica que en su realizacion estan presentes unos componentes
psicologicos y psicosociales. De tal manera que para quienes toman las
decisiones y lideran la organizacion es de gran importancia conocer que es
lo que induce al hombre a la accion, a trabajar de forma entusiasta y
sostenida en la organizacién, para satisfacer sus deseos, intereses y
expectativas individuales; a asociarse con otros que también tienen deseos,
intereses y expectativas individuales, conformando grupos, y mas aun,
satisfacer los objetivos de la organizacion.

Identificamos entonces dos dimensiones de la actuacion de las personas al
actuar individualmente o como parte de un grupo en la organizacion, que
inciden en la productividad: una dimension psicologica y una dimension

psicosocial (Delgadillo, 2003).

Dimensién Psicolégica:

Referida a la persona con necesidades individuales que satisfacer, con un
propdsito, que involucra todos los procesos psicolégicos que se dan en la
interioridad del individuo, producto de su historia, sus necesidades y

expectativas. Los procesos individuales tienen inherencia en el bienestar,



40

la satisfaccion, la motivacion para el trabajo y la vinculacion a la
organizacion y en su actitud hacia el aprendizaje y el cambio (Romero-Buj,
2010; Robbins & Judge, 2009; Quijano, 2006).

Entre los aspectos psicoldgicos los mas significativos e importantes en el
comportamiento de las personas en la organizacibn se encuentran:
autoeficacia, percepcién de equidad, claridad del rol, conflicto del rol,
sobrecarga de trabajo, instrumentalidad, conciencia de resultados,
conciencia de responsabilidad sobre los resultados, conciencia de
significacion del trabajo, percepcion de apoyo social (Quijano, 2006). Estos
procesos psicolégicos activan en los individuos la motivacion, la
satisfaccion, la participacion, la identificacion, el compromiso e implicacion
y configuran sus competencias, las cuales van a incidir en su desempefo

individual.

Dimension Psicosocial:

Referida a la actuacion de las personas cuando se asocian con otros, para
satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos psicosociales que
se dan en las personas, al interactuar entre ellas. Los procesos
psicosociales tienen vinculacién con el desempefio grupal o colectivo y el
comportamiento humano en la organizacion, tales como el clima
organizacional, el liderazgo y la cultura corporativa. Estos procesos tienen
gue ver con los fendbmenos intragrupales que se producen dentro de los
grupos de trabajo, asi como los intergrupales, que se producen entre
grupos. Ambos fendmenos afectan negativa o positivamente a la
organizacion y por ende su desempefio (Romero-Buj, 2008; Robbins &
Judge, 2009; Quijano, 2006). Asimismo, en la organizacion, se manifiestan
procesos que afectan o inciden en los individuos y en los grupos, y estan
determinados por su marco estratégico.

Entre los aspectos psicosociales sefialados por Quijano (2006) se
encuentran: la cultura organizativa, el cambio organizacional, el liderazgo,
el nivel de desarrollo grupal, la participacion, el poder, el conflicto, la toma

de decisiones, los procesos de negociacion y el clima organizacional.
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2.2.9 Satisfaccion Laboral y Productividad.

Pocos temas han atraido el interés de los estudiosos del comportamiento
organizacional como la relacion entre la satisfaccion y productividad. La
pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son mas productivos
gue los insatisfechos (Robbins, 1998).

Se entiende la Productividad como la medida de qué tan bien funciona el
sistema de operaciones o procedimientos de la organizacién. Es un
indicador de la eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de
ella (Stoner, 1994).

En las décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de analisis que abarcaron
docenas de estudios realizados para establecer la relacion entre
satisfaccion y productividad. Estos analisis no encontraron una relacion
consistente. Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios
distan mucho de ser claros, si se pueden obtener algunos datos de la

evidencia existente.

Las primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el rendimiento
guedan resumidas, en esencia, en la afirmacion de que un trabajador
contento es un trabajador productivo. Gran parte del paternalismo de los
administradores de las décadas de 1930, 1940 y 1950 (organizaban dias
de campo, proporcionaban asesoria a los empleados y capacitaban a los
supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de sus
subordinados) pretendian que los trabajadores estuvieran contentos
(Stoner, 1994).

Sin embargo, creer en la afirmacion de que del trabajador contento tenia
mas bases en ilusiones vanas que en pruebas soélidas. El analisis minucioso
de las investigaciones indicaba que, en el supuesto de que exista una
relacion positiva entre la satisfaccion y la productividad, la correlacién suele
ser baja, del orden del 0,14. Sin embargo, la inclusién de las variables
moderadoras ha incrementado la correlacién. Por ejemplo, la relacién es
mas fuerte cuando la conducta del empleado no esta sujeta a limites ni

controles de factores externos (Stoner, 1994).
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Otro punto de interés para el tema de la satisfaccion-productividad es la
direccion de la causalidad. La mayor parte de los estudios de la relacién
partian de disefios que no podian demostrar la causa y el efecto. Los
estudios que han controlado esta posibilidad indican que la conclusién mas
valida es que la productividad conduce a la satisfaccion y no a la inversa.
Si se realiza un buen trabajo, se obtendrd una sensacion intrinseca de
bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizacion recompense la
productividad, la persona con mucha productividad obtendrd& mas
reconocimiento verbal, asi como mayor sueldo y probabilidad de ascenso.
A su vez estas recompensas incrementan el grado de satisfaccién laboral
(Robbins,1998).

En contraposicion a las afirmaciones anteriores, Pinilla plantea una relacion
muy importante entre la satisfaccion laboral y la productividad, él dice: «por
satisfaccion se entiende la actitud general que adoptamos frente a nuestro
trabajo, cuando hemos podido resolver nuestras necesidades
fundamentales y tenemos conciencia de ello, en tal sentido, los
trabajadores necesitan que se les respete y se les trate dignamente.
Necesitan ganar lo suficiente para vivir decorosamente, para alimentarse,
vestirse y tener recreacion, pero no solo el individuo, sino también su
familia. Necesitan que se les den condiciones de trabajo saludables, que
se les brinde prestaciones sociales para la solucion de problemas que se

les presenta en sus hogares (Pinilla, 1982).

Los empleados necesitan aprender constantemente a trabajar mejor y
ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades crecientes. Necesitan
gue se les trate justa y equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos
en la determinacién de sueldos, salarios y compensaciones, que se premie
el esfuerzo y el mérito. Todas estas necesidades son mas 0 menos

perentorias en operarios, empleados, profesionales, en usted y en mi.

La resultante final de la solucion de las necesidades que se acaban de
mencionar es el sentimiento de satisfaccion y conciencia de esa
satisfaccion. Esto da libertad psicoldgica, permite que la gente se entregue

a objetivos de superacion en su propio trabajo. La actitud de satisfaccion
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es condicién necesaria para que el esfuerzo humano del trabajo se torne

verdaderamente productivo (Pinilla, 1982).

Es un hecho que no trabajan bien quienes tienen la constante preocupacion
de deudas pendientes, malos tratos del gerente o carencia de
reconocimiento. Y es también un hecho que, cuando saben que estan
siendo atendidas adecuadamente sus propias necesidades, se esta
tranquilo Y se trabaja mejor. Cuando el empleado sabe que las cosas
marchan bien en el hogar y en el trabajo, que esta progresando y que de
sus propios esfuerzos depende que se avance, se empefia con tesén y
animo, mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el trabajo. Es un
hecho observable que los trabajadores que se sienten satisfechos en su
trabajo, sea porque se consideran bien pagados o bien tratados, sea
porque ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden mas. A la
inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados, mal tratado,
atascado en tareas monotonas, sin posibilidades de ampliar horizontes de
comprension de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los mas
improductivos. Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable, y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas
gue se llevan bien, que se comprenden, que se comunican, que se
respetan, trabajan en armonia y cooperacion. La buena atmosfera en el
trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y
colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el oxigeno para el
normal funcionamiento de los pulmones y de la respiracion, lo cual se logra

mas que nada por una labor consciente de los gerentes (Pinilla, 1982).

2.2.10 Las Relaciones de trabajo entre el estado y las personas

El 4 de julio de 2013 se publicé la Ley del Servicio Civil. Quizas esta norma
sea la primera muestra palpable del reto que ha asumido el Estado de basar
las contrataciones de personal en el Sector Publico en criterios de mérito,
transparencia y capacitacion. De hecho, ese es uno de los aspectos mas
valiosos de dicha ley, y por ello, incuestionable y mas bien elogiable. No

obstante, ¢qué tanto ello puede entrar en colision con el deber de
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proteccidén que tiene el Estado de los derechos fundamentales laborales
(Ku, 2013).

La reforma en el régimen de contratacion de personas por el Estado -por
mas novedosa y bienintencionada que sea- no puede darse a espaldas de
nuestro marco constitucional de respeto de los derechos fundamentales,
de los Convenios Internacionales en materia de derechos laborales, y de la
realidad de los trabajadores publicos en nuestro pais. Es por ello que los
principales cuestionamientos van dirigidos contra sus disposiciones en
materia laboral, los cuales han sido planteados en diversos tonos por las
organizaciones sindicales mas representativas de nuestra sociedad.
Recordemos las reformas laborales neoliberales que se dieron con fuerza
en nuestro pais en la década del 90, no solo afectaron a los trabajadores
del Sector Privado, a traves de la introduccion de diversas modalidades de
contratacion temporal que precarizaron las relaciones de trabajo al amparo
del Decreto Legislativo No. 728; sino también, las relaciones de trabajo
existentes entre el Estado y las personas.Este contexto de reformas y de
flexibilizacion no solo facilito el ingreso de personal poco o nada preparado
en el desempefio de cargos publicos, copando politicamente diversas
instituciones cuyos lideres estaban llamados a responder asi a sus
principios partidarios; también permitié que desde el Estado se privilegie la
contratacion de personal bajo figuras legales que desconocian totalmente

los derechos mas elementales en materia de trabajo (Ku, 2013).

En un primer momento, a esta Ultima clase trabajadora también se la
contraté bajo la figura de los “servicios no personales”, éste era un contrato
de naturaleza civil que trataba de encubrir de manera descarada el trabajo
mas “personal” que podia existir en el Estado, consecuente
desconocimiento de derechos laborales como gratificaciones, vacaciones,
compensacion por tiempo de servicios, y otros derechos mas de naturaleza
colectiva. Luego se introdujo la figura del “contrato administrativo de
servicios” a través del Decreto Legislativo N° 1057, que si bien esta norma
empezd reconociendo algunos beneficios como vacaciones y salud,
seflalaba que su naturaleza era la de una modalidad especial propia del

derecho administrativo y privativa del Estado, siendo claro que sus
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disposiciones trataban de encubrir la existencia de un vinculo laboral entre
el Estado y las personas que se desempefiaban en él bajo dependencia,

en un horario determinado y a cambio de una remuneracion (Ku, 2013).

Dicho encubrimiento terminé por ser legitimado “a medias” por la Sentencia
del Tribunal Constitucional recaida en el Exp. N° 00002-2010-PI/TC, la cual
resuelve la demanda de inconstitucionalidad interpuesta por mas de 5,000
ciudadanos contra el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de
Servicios, la misma que fue declarada infundada, por un lado, otorgandole
a dicho contrato la naturaleza de régimen “especial” de contratacion laboral
para el sector publico compatible con el marco constitucional, y por el otro,
obligando al Estado al respeto de los derechos de naturaleza colectiva
reconocidos en la Constitucion, tales como la sindicacion y la huelga,
exhortandolo a limitar la contratacion de personal bajo dicho régimen y a
hacer cumplir la temporalidad del mismo (Ku, 2013).

Lily Ku Yanasupo ..... la discusion del vinculo laboral no sélo es una lucha
constante en el Sector Privado, donde trabajadores y empleadores
ingresan a disputas judiciales de nunca acabar; ésta también es una lucha
gue se ha dado en paralelo en el Sector Publico, porque durante muchos
afios el Estado ha venido desconociendo -bajo diversas figuras- los
derechos fundamentales laborales de sus trabajadores, a pesar que entre
los deberes primordiales del Estado esta el de garantizar la plena vigencia
de los derechos humanos y promover el bienestar general que se
fundamenta en la justicia; pero también, por su absurdo empefio por
resistirse en reconocer la existencia de vinculo laboral entre el Estado y sus
servidores, hasta el punto de restringir la labor fiscalizadora de la Autoridad
Administrativa de Trabajo Unicamente a los trabajadores del Estado sujetos
al régimen del Decreto Legislativo N° 728, dejandose desprotegido de este
derecho a los trabajadores contratados bajo los regimenes de los Decretos
Legislativos N° 276 y 1057, situacion que se mantiene aun con la creaciéon
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), a
través de la Ley N° 29981 publicada el 15 de enero de 2013 (articulo 4,
paragrafo i). (Ku, 2013).
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Tampoco puede desconocerse que en el periodo de aplicacién del contrato
de servicios no personales y el paso al contrato administrativo de servicios,
se ha conformado un grupo de trabajadores que vienen laborando en el
Estado entre 5, 6 0 mas de 7 afios, sin haber gozado de sus derechos
fundamentales laborales. Ahora viene esta nueva Ley del Servicio Civil, que
pretende empezar desde cero y desconocer todas esas malas decisiones
politicas adoptadas en el pasado en materia de contratacion de personal
gue, quiérase o no, sometera a este grupo a las mismas reglas aplicables
a los que por primera vez ingresaran a laborar para el Estado al amparo de
dicha ley (Ku, 2013).

2.2.11 Clima laboral en las entidades publicas peruanas.

La actitud de los servidores publicos frente al cambio puede ser definida
como de inercia, es decir, de desidia e inaccion, a partir de factores como
la tradicion cultural de cada organizacion; la existencia de supuestos
patrimonios politicos establecidos en la administracion publica, tales como
en un poder del Estado (conocida por su carga juridica sin resolver)

detentada por un partido politico tradicional (Mayor, 2011)

Son considerados también por tradicion y por el juego de intereses que es
un aspecto caracteristico de la politica y la recurrencia en el reemplazo
periddico de nuevos elementos que es direccional a ese poder del Estado,
cuya gestion es organizada, de acuerdo criterios de poder y no sobre la
base de un proyecto organizacional de largo plazo. Por tanto, en términos
reales la resistencia al cambio es un fendmeno generalizado en nuestra
sociedad y por consiguiente se replica en las entidades del sector publico.
Ahora bien, aunque se trata de un comportamiento relativamente social y
cultural, en las entidades del Estado no parece existir una nocién y
aspiracion al cambio, lo suficientemente claro como para que las personas
se animen a ello o se contagien de la sinergia del cambio. Sumandose
también a ello un nivel significativo de desesperanza y escepticismo
sustentado en los hechos sefalados anteriormente, ya que los cambios
positivos que se planteen por cada administracién no cuentan con ninguna
garantia que van a perdurar, sin importar el aspecto politico partidario
(Mayor, 2011)
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La temporalidad en el desempeiio de las funciones, es decir, la manera
como los servidores publicos se insertan en la administracion publica de
acuerdo con el horizonte del periodo de gestion del partido gobernante se
desprende de su relacion con ellas, como factor de cohesiébn o
desarticulacion, buscando elementos comunes que hagan posible la
construccién de un clima organizacional adecuado. En estas entidades
pueden reconocerse por lo menos cuatro tipos de relacion laboral : la de
los niveles de direccion (puestos de confianza), la de los servidores
publicos de carrera (nombrados) y la de los asesores y contratados (CAS),
existiendo muchas veces una rivalidad soterrada, que no contribuye a
construir un buen clima organizacional por cuanto los servidores publicos
nombrados conocedores del manejo de la administracion, aunque
equivocada muchas veces, se sienten duefios del puesto por haber
permanecido por mucho tiempo en la entidad, defendiendo algunos
privilegios obtenidos, viendo a los nuevos funcionarios como inexpertos,
sofiadores sin conocimiento en quehaceres de la administracion publica,
sorprendiendo a los nuevos funcionarios publicos con recetas y
direccionamiento errado que conducen a una mala gestion, inventando o
imponiendo sus propios criterios y procesos, manteniendo siempre el
control; en otras palabras, ven a los directivos y los nuevos como
“visitantes, cuya permanencia, en Ultima instancia, siempre sera transitoria

por supuesto que existen honradas excepciones (Mayor, 2011).

2.3 Definicién de Términos.

e Adecuacion de la planeacion:
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos

del trabajo.

e Autoestima.

Es un conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones, sentimientos y
tendencias de comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos, hacia nuestra
manera de ser y de comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro cuerpo y

nuestro caracter.
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e Auto control.

Una caracteristica de la personalidad a la que recientemente se la ha dado
mayor atencion se llama autocontrol. Esta se refiere a la habilidad de un

individuo para ajustar su comportamiento a factores situacionales externos.
e Actitudes.

Aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados; es la forma de

representar como se siente una persona.
e Ausentismo.

Toda empresa debe mantener bajo el ausentismo dentro de sus filas porque
este factor modifica de gran manera los costos, no cabe duda que la empresa

no podra llegar a sus metas si la gente no va a trabajar.

e Autocrético.

No da participacion a sus trabajadores en la toma de decisiones.
e Carismatico.

El que posee cualidades que hace que sus empleados lo sigan.
e Comportamiento Organizacional.

Campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y

estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones.
e Comportamiento individual.

Para relacionar el comportamiento individual con los patrones de conducta
gue asumen los individuos dentro de las organizaciones, hay que iniciar por
ilustrar lo que significa la conducta, comportamiento y sus diferentes

manifestaciones, los elementos y factores de influencia.

e Compromiso con el trabajo.
Es el grado en que una personase valora asi misma a través de la

identificacion sociologica con la empresa.
e Compromiso organizacional.

Se refiere a la identificacion del individuo con la empresa, metas y objetivos.
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e Comunicacion.

Proceso por el cual se unifica la actividad organizada, es un proceso esencial
en el sistema organizativo que ayuda aintegrar todos los elementos en funcion
de los objetivos de la organizacion.

e Democrético.
Dejar participar a sus trabajadores en la toma de decisiones.
e Desarrollo Organizacional.

Trata acerca del funcionamiento, desarrollo y efectividad de las

organizaciones humanas.

e Estructura:

Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desemperio de su labor.

e Estandares:

Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion perciben

los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.
e Formalizacion:

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de préacticas

normales y las responsabilidades de cada posicion.
e Estructura de la organizacion:

La estructura organizacional se crea para establecer las funciones y
actividades para que los individuos cumplan con los deberes vy

responsabilidades.
e Grupo:

Se define como dos o mas individuos, que se han reunido para alcanzar

determinados objetivos especificos.
e Grupos Formales:

Son los que tienen como proposito fundamental ayudar a la organizacion a

alcanzar sus objetivos.
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e Grupos Informales:

Sus miembros se agrupan principalmente por motivos amistosos y carecen de

estructura formal.
e Habilidad.

Se refiere a la capacidad de un individuo para desarrollar las diversas tareas

de un puesto.
e Habilidades individuales:

Se refiere a la capacidad de una persona para llevar a cabo diversas

actividades y asi encontrar la manera adecuada de usarlas en la organizacion.
e Habilidades Intelectuales:

Son aquellas que se requieren para desarrollar actividades mentales, entre
las que se pueden mencionar la aptitud numeérica, la comprension verbal, la
velocidad de percepcion, el razonamiento inductivo, deductivo, la memoria,

entre otros.
e Habilidades Fisicas.

Son aquellas que se necesitan para realizar tareas que exigen resistencia,

destreza, fuerza y caracteristicas similares.
e Inconsecuencia:

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e

instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

e Liberal.

Libertad completa, pero quien se toma las decisiones importantes es él.
e Liderazgo.

Proceso de influir en las personas para encausar sus esfuerzos hacia la

consecucion de una meta o metas especificas.

e Motivacion.
Las personas motivadas son aquellas que con gran entusiasmo Yy
convencimiento propio afrontan la tarea que deben ejecutar ya que con ella

logran satisfacer sus necesidades.
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e Organizacion.

Grupo social compuesto por personas, tareas y administracion que forman

una estructura sistematica de relaciones de interaccion.

e Objetivos del Comportamiento Organizacional.
Los cuatro objetivos del comportamiento organizacional son: describir,
entender, predecir y controlar ciertos fenébmenos.

e Propdsito de la organizacion:

Es ayudar a lograr que los objetivos tengan significado y contribuyan a la
eficiencia organizacional.

e Productividad.

La empresa es productiva si entiende que hay que tener eficacia (logro de
metas) y ser eficiente (que la eficacia vaya de la mano del bajo costo) al mismo
tiempo.

e Percepcion:
Diferencias en la forma en que las personas ven las cosas.

e Rotacion de Personal.

Es el retiro permanente voluntario e involuntario del personal que labora en
una empresa, esta puede ser positiva cuando el individuo no era satisfactorio,
pero pudiese ser negativo cuando el personal con conocimientos y

experiencia se va de la empresa.

e Responsabilidad:
Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion acerca de su

autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
e Recompensa:

Percepcion de los miembros sobre la recompensa recibida por el trabajo bien

hecho.

Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo, esta

dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion.
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e Relaciones Laborales.

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre gerentes y subordinados, estas relaciones se

generan dentro y fuera de la organizacion.
e Seleccion basada en capacidad y desempefio:

El grado en que los criterios de seleccién se basan en la capacidad y el
desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados académicos.

e Satisfaccion en el trabajo.

La cantidad de recompensa que el trabajador recibe por su esfuerzo sea
equilibrada y que los mismos empleados se sientan conformes y estén

convencidos que es eso lo que ellos merecen.
e Toma de Decisiones:

Identificar y elegir soluciones que conduzcan a un resultado final esperado o

deseado mediante la ayuda de los grupos de trabajo.

e Tolerancia a los errores:
El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje,

mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.
e Trabajador:

Es la persona fisica que con la edad legal suficiente presta sus servicios

retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.

2.4 Hipotesis.

2.4.1 Hipotesis General

El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.
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2.4.2 Hipotesis Especificas

La relaciéon es significativa entre as relaciones interpersonales y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

La relacion es significativa entre las condiciones ambientales de trabajo
y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

La relacién es significativa entre la motivacion laboral y la productividad
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 20177

La relacién es significativa entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huéanuco 2017.

La relacion es significativa entre la toma de decisiones y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

2.5 Variables.

Variable 1:
Clima Laboral.
Variable 2:

Productividad de los Trabajadores.
2.5.1 Definicién Conceptual de la Variable.

Clima laboral

Medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La calidad de este clima
influye directamente en la satisfaccién de los trabajadores y por lo tanto
en la productividad empresarial. Si se es capaz de conseguir una mayor
productividad con un buen clima laboral, se tiene todo lo necesario para

conseguir grandes éxitos en la organizacion.
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De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta hacia los
objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo

rendimiento.

Productividad de los trabajadores

La productividad laboral es una medida de eficiencia de una persona,
maquina, factoria, sistema, etc. en la conversién de los insumos en
productos utiles. EI Management debe establecer procesos de control
para mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al
desempefio de las personas y a la relacion coste laboral vs beneficio.

La productividad laboral en las organizaciones puede orientarse a la
consecucion de una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante
la toma de ciertas acciones y el uso de factores como el tiempo.

Mejorar las capacidades y las habilidades que permiten a los empleados
hacer las mismas tareas en menos tiempo (incrementar el capital humano

por trabajador).

2.5.2 Definicién Operacional de la Variable.
Clima laboral

Medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La calidad de este clima
influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto
en la productividad empresarial. Si se es capaz de conseguir una mayor
productividad con un buen clima laboral, se tiene todo lo necesario para
conseguir grandes éxitos en la organizacion, el mismo que sera medido

mediante un cuestionario conformado por 15 proposiciones.

Productividad de los trabajadores

La productividad laboral es una medida de eficiencia de una persona,
maquina, factoria, sistema, etc. en la conversion de los insumos en
productos utiles. EI Management debe establecer procesos de control
para mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al
desemperio de las personas y a la relacién coste laboral vs beneficio, el
mismo que sera medido mediante un cuestionario conformado por 12

proposiciones.
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ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Cortesia
Relaciones interpersonales
P - Amabilidad
Condiciones ambientales de - Elementos estructurales
V1: trabajo - Tecnologia
Clima Laboral - Reconocimiento
Motivacion laboral - Recompensa Ordinal
- Habilidades
Comunicacién organizacional comunicativas
- Comunicacion horizontal
- Decisiones oportunas
Toma de decisiones - Decisiones equitativas
- Conocimientos
Competencias - Habilidades
- Cumplimiento
V2 Responsabilidad i
Productividad P - Puntualidad
dg los _ Ordinal
trabajadores - Innovacion
Innovacion y creatividad - Creatividad

Compromiso institucional

- |dentificacion

- Colaboracioén




CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1 Tipo y Nivel de Investigacion.

3.1.1 Tipo de Investigacion.

Basandonos en los tipos de investigacion mencionados por Hernandez y
otros (2014), el presente estudio responde al tipo de investigacion no
experimental de alcance correlacional ya que tuvo como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre dos conceptos (variables) en este
caso particular, determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco. Los estudios cuantitativos correlacionales miden el grado de

relacion entre dos o mas variables.

3.1.2 Nivel de Investigacién

La investigacién es de tipo “descriptivo-explicativo”. Es descriptiva porque
puso de manifiesto las caracteristicas de relacién que presentaba un
fendmeno determinado, en nuestro caso es la actual situacion del clima
laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Huanuco.

Sanchez Carlessi (1995) sefiala que este tipo de investigacion trata de
responder a las preguntas: ¢(Coémo es el fendmeno y cuales son sus
caracteristicas? Por su parte, la investigacion es explicativa en la medida
gue se orientar6 al descubrimiento de los factores que pueden incidir en la
ocurrencia de dicho fendmeno, en nuestro caso fue establecer la relacion o
grado de dependencia entre el clima y la productividad laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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3.1.3 Disefio de la Investigacion.

El disefio es correlaciona-transversal, puesto que la recoleccion de

informacion se hara en un solo momento y en un tiempo Unico.

Correlacional, porque se determingd la relacion entre clima y productividad
laboral, sin precisar el sentido de causalidad.

(Hernadndez y otros, 2014), el tipo de disefio no experimental, tiene como
propésito de describir las variables y analizar su incidencia e interrelacién

en un momento dado.

El disefio de investigacidn no experimental tiene la siguiente estructura:

01
M r
02
Donde:
M = Muestra

O1 = Variable 1: Clima laboral
02 = Variable 2: Productividad de los trabajadores

r = Relacion entre las variables de estudio.

3.2 Descripcion del ambito de investigacion.

El @mbito geografico de la investigacion, es la ciudad de Huanuco, y el grupo
social objeto de estudio son los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huanuco.

En relacion a los indicadores de bienestar social, se observa una clara
tendencia decreciente en los niveles de pobreza, habiéndose reducido desde
un 62,2 por ciento en el 2010 a un 40 por ciento en el 2014, con un mayor
crecimiento del gasto de los hogares de los quintiles mas pobres (crecimiento

econdmico pro-pobre). No obstante, a pesar de esta reduccién, las tasas de
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pobreza aun se mantienen por encima del nivel nacional. La mejora del capital
humano es uno de los mecanismos mas efectivos para incrementar la
productividad de la fuerza laboral y los ingresos de la poblacion. Si bien los
indicadores educativos de la region muestran un cierto progreso, las brechas
con el resto del pais son muy significativas, quedando rezagada incluso si se
comparan con regiones con caracteristicas socioecondmicas similares. Esta
investigacion recopilara y analizara la informacién referente al problema de las
causas del clima laboral y su relacién con la productividad de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

3.3 Poblacién y Muestra
3.3.1 Poblacion

Estuvo conformado por 825 colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Huanuco
CUADRO N° 02

TRABAJADORES QUE LABORAN EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE HUANUCO, POR DIFERENTES MODALIDADES - 2018

SITUACION CONDICION CANTIDAD
TOTAL
Nombrado Empleado 98
Nombrado Obrero 242
Contratado Contratos 182
Administrativos de
Servicio (CAS)
Contratado Contratos de 303
Terceros
TOTAL 825

Fuente: Gerencia de Recurso Humanos.

Elaboracién: Propia.

3.3.2 Muestra

93 trabajadores. (Nivel de confianza 93%. Error maximo de estimacion

8%.

Se aplico de la férmula para calcular el tamafio de la muestra:
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k”l*p*q*N

(2" (N-1))+k"*p*g

N: Es el tamafio de la poblacién o universo (niUmero total de posibles

encuestados).

k: Es una constante que depende del nivel de confianza que
asignemos. El nivel de confianza indica la probabilidad de que los
resultados de nuestra investigacion sean ciertos: un 955 % de
confianza es lo mismo que decir que nos podemos equivocar con una
probabilidad del 4,5%.

Los valores k mas utilizados y sus niveles de confianza son:

K 1,15(1,28(1,44|1,65| 1,96 2 2,58

Nivel de confianza 75% || 80% || 85% || 90% || 95% || 95,5% || 99%

e: Es el error muestral deseado. El error muestral es la diferencia que
puede haber entre el resultado que obtenemos preguntando a una
muestra de la poblacion y el que obtendriamos si preguntaramos al total

de ella.

p: Es la proporcién de individuos que poseen en la poblacién la
caracteristica de estudio. Este dato es generalmente desconocido y se

suele suponer que p=g=0.5 que es la opcidn mas segura.

g: Proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir,

es 1-p.

n: Es el tamafio de la muestra (niumero de encuestas que se van

aplicar).

825




N [tamafio
del
universo]

p
[probabilidad

de
ocurrencia]

0.5

Nivel de
Confianza
(alfa)

alfa/2

z(1-
alfa/2)

90%

0.05

1.64

95%

0.025

1.96

97%

0.015

2.17

99%

0.005

2.58
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MATRIZ DE TAMANOS MUESTRALES PARA UN UNIVERSO DE 825 CON UNA

P DE 0.5
Nivel de d [error maximo de estimacion]
Confianza
10.0% | 9.0% |8.0%7.0%6.0% | 5.0% |4.0%] 3.0% | 2.0%| 1.0%
90% 62 75 (93) 118 [ 152 | 203 | 278 | 392 | 553 | 735
95% 86 104 | 127 | 158 | 202 | 262 | 347 | 465 | 614 | 760
97% 103 124 | 150 | 186 | 234 | 300 | 389 | 506 | 644 | 771
99% 138 164 | 198 | 241 | 296 | 368 | 460 | 570 | 688 | 786

3.4 Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Técnica

Encuesta.

Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una

muestra representativa de la poblacion, con el fin de conocer estados de

opinidn o hechos especificos. En la investigacion, se realizo la encuesta a

la muestra seleccionada, es decir 93 trabajadores de las diferentes areas

de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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Instrumento.

El instrumento a empleado fue el cuestionario para cada una de las

variables

3.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento
Validez.

La validacion del instrumento del presente estudio, se obtuvo a través del
juicio de expertos, actividad que se revisé en todas las fases de la
investigacion, a fin de someter el modelo a la consideracion y juicio de
conocedores de la materia. De esa manera facilitar el montaje metodologico
del instrumento tanto de forma como de fondo, con el fin Gnico de su
evaluacion y al considerar la misma, hacer las correcciones que tuvieran

lugar, para de esta forma garantizar la calidad y certidumbre del modelo.
Confiabilidad.

La confiabilidad se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, que

es un estadigrafo cuyo valor va de 0 a 1 con la siguiente valoracion:

De 0.0 a 0.5: No confiable
De 0.5 a 0.7: Confiable

De 0.7 a 1.0: Altamente confiable
Los resultados de la confiabilidad se tienen en los siguientes cuadros:

Para el instrumento que midié el clima laboral:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 8| 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 8| 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 746 15

Como el valor de Alfa de Cronbach es igual a 0.746, el instrumento es
altamente confiable

Para el instrumento que midio la productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 8| 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 8| 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,652 12

Como el valor de Alfa de Cronbach es igual a 0.652, el instrumento es

confiable.

3.6 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos
3.6.1 Fuentes de Recoleccion de Datos.

Se recolectaran los datos e informacién a través de las fuentes primarias,
utilizando la técnica de encuesta y la entrevista, caracterizada por su amplia
utilidad en la investigacion social por excelencia, debido a su utilidad,
versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que se obtiene mediante

estas fuentes como herramientas de investigacion.

Como fuentes secundarias, seran consideradas la documentaciéon de la

Municipalidad Provincial de Huanuco, Biblioteca de la misma institucién, el
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Instituto Nacional de Estadistica e Informatica y otras fuentes como
estudios e investigaciones que se efectuaron sobre el mismo tema o area

de estudio.
3.6.2 Procesamiento de Datos.

Una vez recogida la informacion y los datos de las diferentes fuentes
primarias y secundarias, directas e indirectas; el procesamiento de datos
tendra la siguiente presentacion: Los datos comprendidos en las entrevistas

aplicadas se tabularan, se usaran materiales como:
- Elaboracién de cuadros de distribucion porcentual.
- Elaboracién de gréficos.

-Interpretacion de los resultados.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Presentacion, descripcion e interpretacion de los resultados

Tabla 1. Clima laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco 2018

VALORACION fi PORCENTAJE
Inadecuada 5 54
(00 - 10) '
F)
oco Adecuada 67 720
(11 - 20)
Adecuado 21 296
(21 - 30) ’
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2018

Elaboracioén: El autor

Gréfico 1. Clima laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco 2018

CLIMA LABORAL

Porcentaje

INADECUADA POCO ADECUADA
CLIMA LABORAL

ADECUADA
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Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 1, se tiene que el 72.04% de los trabajadores
opinan que el clima laboral en la Municipalidad Provincial de Hudnuco
2018 es poco adecuado, el 22.58% opina que es adecuada y el 5.38%
opina que es inadecuado. Se evidencia por lo tanto que la mayoria de
trabajadores opinan que el clima laboral es poco adecuado en la
indicada municipalidad. Este resultado se debe porque en la
Municipalidad  Provincial de Huanuco existen relaciones
interpersonales poco adecuadas igual que las condiciones ambientales
de trabajo, lo mismo que la motivacion laboral, la comunicacion
organizacional y la toma de decisiones también son poco adecuadas;
hecho que se debe revertir, puesto que como gobierno local que sirve
a toda una comunidad debe tener un buen clima laboral.
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Tabla 2. Relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2018

VALORACION fi PORCENTAJE
Ina(o(l)ef:l;;;lda 11 118
Poco(gc_iedrc;uada 73 78,5
Aoztsec_ug)da 9 9.7
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2018
Elaboracién: El autor

Gréafico 2. Relaciones interpersonales en la Municipalidad Provincial de
Huéanuco 2018

Porcentaje

INADECUADA POCO ADECUADA ADECUADA
RELACIONES INTERPERSONALES

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 2, se tiene que el 78.49% de los trabajadores
opinan que las relaciones interpersonales en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017 son poco adecuadas, el 8.68% opina que
son adecuadas y el 11.83% opina que son inadecuadas. Se evidencia
por lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan que las relaciones
interpersonales son poco adecuadas en la indicada municipalidad. Este
resultado se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco
los trabajadores no siempre tienen buenas relaciones laborales ni
personales con sus colegas, y la empatia y la asertividad también son
poco adecuadas.
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Tabla 3. Condiciones ambientales de trabajo en la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2018

VALORACION fi PORCENTAJE
Ina(o(l)ef:l;;:lda 5 54
Poco(gc_iedguada 75 80.6
Acigc_“g)da 13 14,0
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 3. Condiciones ambientales de trabajo en la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

Porcentaje

INADECUADA POCO ADECUADA ADECUADA
CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla y grafico 3, se tiene que el 80.65% de los trabajadores
opinan que las condiciones ambientales de trabajo en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017 son poco adecuadas, el 13.98% opina que
son adecuadas y el 5.38% opina que son inadecuadas. Se evidencia
por lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan condiciones
ambientales de trabajo son poco adecuadas en la indicada
municipalidad. Este resultado se debe porque en la Municipalidad
Provincial de Huanuco las oficinas donde trabajan no son muy cémodos
y no ofrecen buen confort, no en todas existe ventilacion cruzada en la
oficina y la iluminacién natural adecuada, asi mismo no todos los
equipos tecnoldgicos son de ultima generacion.
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Tabla 4. Motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco

2017
VALORACION fi PORCENTAJE
Ina(o(l)ef:l;;:lda 7 75
Poco(gc_iedguada 68 731
Acigc_“g)da 18 19,4
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 4. Motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco
2017

Porcentaje

INADECUADA POCO ADECUADA ADECUADA
MOTIVACION LABORAL

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 4, se tiene que el 73.12% de los trabajadores
opinan que la motivacién laboral en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2017 es poco adecuada, el 19.35% opina que es adecuada y
el 7.53% opina que es inadecuada. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que la motivacién laboral es poco
adecuada en la indicada municipalidad. Este resultado se debe porque
en la Municipalidad Provincial de Huanuco los trabajadores no siempre
existe reconocimiento por la labor realizada, la motivacion no es
permanente y oportuna y en algunos casos no es justa ni equitativa, es
decir, la motivacién laboral existe para algunos allegados de los
directivos y funcionarios, mas no para los trabajadores que si lo
merecen por la labor que realizan y por la identidad y el compromiso
institucional
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Tabla 5. Comunicacion organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2017

VALORACION fi PORCENTAJE
Ina(o(l)ef:l;?da 6 6.5
Poco(gc_iedrc;uada 63 67.7
Acigc_“g)da 24 258
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Gréafico 5. Comunicacion organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017

Porcentaje

INADECUADA, POCO ADECUADA ADECUADA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 5, se tiene que el 67.74% de los trabajadores
opinan que la comunicacion organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017 es poco adecuada, el 25.81% opina que
es adecuaday el 6.45% opina que es inadecuada. Se evidencia por
lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan que la comunicacion
organizacional es poco adecuada en la indicada municipalidad. Este
resultado se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco
los trabajadores no siempre tienen no en todos los colaboradores
tienen habilidades comunicativas, muchas veces la comunicacion de
los colaboradores y funcionarios no es oportuna y la comunicacion en
muchos de los casos no es horizontal.
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Tabla 6. Toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de Huanuco

2017
VALORACION fi PORCENTAJE
Ina(o(l)ef:l;;:lda 17 183
Poco(gc_iedguada 74 70.6
Aoztsec_ug)da 5 22
TOTAL 93 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 6. Toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de
Huéanuco 2017

Porcentaje

INADECUADA POCO ADECUADA ADECUADA
TOMA DE DECISIONES

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 6, se tiene que el 79.57% de los trabajadores
opinan que la toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2017 es poco adecuada, el 2.15% opina que es adecuada y
el 18.28% opina que es inadecuada. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que la toma de decisiones es poco
adecuada en la indicada municipalidad. Este resultado se debe porque
en la Municipalidad Provincial de Huanuco los directivos y funcionarios
no toman decisiones oportunas ni equitativas y en mucho de los casos
no se asustan a la normatividad vigente. Hecho que muchas veces ha
llevado a los directivos, especialmente alcalde, gerentes y sub gerentes
de las distintas areas a ser denunciados y condenados penalmente.
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Tabla 7. Productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

VALORACION f PORCENTAJE
(oc? ?88) 4 4.3
?gzd_"’i%‘;‘ 55 59,1
(1;*'_“; " 34 36,6
TOTAL 03 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 7. Productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

Porcentaje

BAJO MEDIANO ALTO
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 7, se tiene que el 59.14% de los trabajadores
opinan que la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2017 es regular o mediana, el 36.56% opina que es altay el
4.30% opina que la productividad es baja. Se evidencia por lo tanto
gue la mayoria de trabajadores opinan que la productividad laboral esta
en nivel mediano o regular en la indicada municipalidad. Este resultado
se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco los
trabajadores no siempre tienen altas competencias, alta
responsabilidad, ni innovacion y creatividad y su compromiso
institucional también no es buena o alta.
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Tabla 8. Competencias de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

VALORACION f PORCENTAJE
((')3‘:"’;‘) 5 5,4
Méd_iir)‘a 64 68,8
(SA'_tas) 24 2538
TOTAL 03 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 8. Competencias de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

Porcentaje

BAJO MEDIANO ALTO
COMPETENCIAS

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla y grafico 8, se tiene que el 68.82% de los trabajadores
opinan que las competencias laborales en la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017 son regulares o medianas, el 25.81% opina que son
altas y el 5.38% opina que son bajas. Se evidencia por lo tanto que la
mayoria de trabajadores opinan que las competencias laborales estan
en nivel mediano o regular en la indicada municipalidad. Este resultado
se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco los
trabajadores no siempre tienen conocimientos suficientes para el
cumplimiento de sus funciones, pocos se interesan por aprender y
desarrollar nuevas capacidades laborales en bien de la institucién, no
se evidencia en su totalidad habilidades y destrezas en el cumplimiento
de sus funciones.



Tabla 9. Responsabilidad de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

VALORACION f PORCENTAJE
(OB‘:"J;‘) 4 43
Méd_iir)‘a 52 55,9
(5A'_ta6) 37 39,8
TOTAL 03 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 9. Responsabilidad de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco 2017

Porcentaje

MEDIANO
RESPONSABILIDAD

Descripcion e interpretacion
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En la tabla y grafico 9, se tiene que el 55.91% de los trabajadores

opinan que la responsabilidad laboral en la Municipalidad Provincial

de

Huénuco 2017 es regular o mediana, el 39.78% opina que es altay el

4.30% opina que la responsabilidad es baja. Se evidencia por lo tanto

gue la mayoria de trabajadores opinan que la responsabilidad laboral

estd en nivel mediano o regular en la indicada municipalidad. Este

resultado se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco

los trabajadores no siempre respetan el horario de entrada y salida

de

la institucion, no siempre se mejora el rendimiento en el tiempo y los

recursos propios del cargo que tiene, muchas veces no se reporta

oportunamente las anomalias que se generan de manera voluntaria o

involuntaria
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Tabla 10. Innovacion y creatividad de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco 2017

VALORACION f PORCENTAJE
(OB‘:"J;‘) 7 7.5
Méd_iir)‘a 68 73,1
(SA'_taG) 18 19,4
TOTAL 03 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 10. Innovacién y creatividad de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco 2017

Porcentaje

S 7

BAJO MEDIAND ALTO
INNOVACION Y CREATIVIDAD

Descripcion e interpretacion

En la tabla y grafico 10, se tiene que el 73.12% de los trabajadores
opinan que la innovacion y creatividad en la Municipalidad Provincial de
Huénuco 2017 es regular o mediana, el 19.35% opina que es altay el
7.53% opina que la innovacién y creatividad es baja. Se evidencia por
lo tanto que la mayoria de trabajadores opinan que la esta dimension
estd en nivel mediano o regular en la indicada municipalidad. Este
resultado se debe porque en la Municipalidad Provincial de Huanuco
los trabajadores no desarrollan tareas y/o actividades innovadoras, no
se evidencia creatividad en el cumplimiento de sus funciones y son
escasos trabajadores que proponen al municipio propuestas y/o

proyectos innovadores en bien de la comunidad.
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Tabla 11. Compromiso institucional de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco 2017

VALORACION f PORCENTAJE
(OB‘:"J;‘) 7 7.5
Méd_iir)‘a 66 71,0
(SA'_taG) 20 21,5
TOTAL 03 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en octubre del 2017
Elaboracién: El autor

Grafico 11. Compromiso institucional de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco 2018

Porcentaje

BAJO MEDIAND ALTO
COMPROMISO INSTITUCIONAL

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla y grafico 11, se tiene que el 70.97% de los trabajadores
opinan que el compromiso institucional en la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017 es regular o mediano, el 21.51% opina que es altoy
el 7.53% opina que dicho compromiso es bajo. Se evidencia por lo
tanto que la mayoria de trabajadores opinan que el compromiso
institucional esta en nivel mediano o regular en la indicada
municipalidad. Este resultado se debe porque en la Municipalidad
Provincial de Huanuco los trabajadores no siempre estan
comprometidos a hacer un trabajo de calidad permanentemente,
cuando se presenta algun problema en su area de actividad no siempre
colaboran en busqueda de alguna alternativa de solucién y no realizan
su trabajo fuera del horario asignado sin pedir un incentivo adicional.
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4.2. Prueba de hipétesis

Para contrastar las hipoétesis, se formularon las hipotesis de investigacion
y las hipotesis nulas, luego se empleé el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman puesto que las variables son cualitativas se
procesando los datos en el software SPSS (v. 23.0), en el que se ingreso
los datos de las dos variables y sus dimensiones.

Contrastacion de la hipotesis general:

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huéanuco 2017.

Correlaciones

CLIMA | PRODUCTIVIDAD
LABORAL LABORAL
Rho d CLIMA LABORAL Coeficiente d -
ode oe|C|e.n,e e 1,000 928
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de "
. ,928 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretaciéon: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.928, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, el clima laboral
se relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.
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Contrastacion de las hipotesis especificas:

Hipo6tesis especifica 1

Hi: La relacién es significativa entre las relaciones interpersonales y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Ho: La relacién no es significativa entre las relaciones interpersonales y
la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Correlaciones

RELACIONES PRODUCTIVIDAD
INTERPERSONALES LABORAL
Rho de RELACIONES Coeficiente de ”
L 1,000 734
Spearman INTERPERSONALES correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD Coeficiente d -
oe |C|e.n,e e 734 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.734,y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la relacion es
significativa entre las relaciones interpersonales y la productividad de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.
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Hipo6tesis especifica 2

Hi: La relacion es significativa entre las condiciones ambientales de
trabajo y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017.

Ho: La relacion es significativa entre las condiciones ambientales de
trabajo y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017.

Correlaciones

CONDICIONES
AMBIENTALES DE | PRODUCTIVIDAD
TRABAJO LABORAL
Rho de CONDICIONES  Coeficiente de "
Spearman AMBIENTALES  correlacion 1,000 823
DE TRABAJO Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de "
LABORAL correlacion 823 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.823,y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por
lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la relacion es
significativa entre las condiciones ambientales de trabajo y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.
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Hipo6tesis especifica 3

Hi: La relacion es significativa entre la motivacion laboral y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Ho: La relacion no es significativa entre la motivacion laboral y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Correlaciones

MOTIVACION | PRODUCTIVIDAD
LABORAL LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de -
Spearman LABORAL correlacion 1,000 839
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de -
LABORAL correlacion 839 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.839, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01),
por lo que se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, la relacion
es significativa entre la motivacion laboral y la productividad de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.
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Hipotesis especifica 4

Hi: La relacién es significativa entre la comunicacién organizacional y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Ho: La relacion no es significativa entre la comunicacion organizacional
y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Correlaciones

COMUNICACION | PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de COMUNICACION  Coeficiente de "
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion 1,000 826
Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de -
LABORAL correlacion 826 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.826, y el p-valor igual a 0,001 es menor que el error estimado (0,01),
por lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la relacion es
significativa entre la comunicacién organizacional y la productividad de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.




81

Hipo6tesis especifica 5

Hi: La relacion es significativa entre la toma de decisiones y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Ho: La relacién no es significativa entre la toma de decisiones y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco 2017.

Correlaciones

TOMA DE |PRODUCTIVIDAD
DECISIONES LABORAL
TOMA DE DECISIONES Correlacion de 1 596"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
PRODUCTIVIDAD LABORAL Correlacion de 596" L
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.596, y el p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01),
por lo que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la relacion es
significativa entre la toma de decisiones y la productividad de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017.




CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion indican que el clima laboral se
relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco 2017, ya que en la prueba de hipétesis
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.928, y el p-
valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta
la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula. Asi mismo el
72.04% de los trabajadores opinan que el clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017 es poco adecuado, el 22.58% opina que es
adecuada y el 5.38% opina que es inadecuado, del mismo modo el 59.14%
de los trabajadores opinan que la productividad laboral en la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2018 es regular o mediana, el 36.56% opina que es
alta y el 4.30% opina que la productividad es baja. Estos resultados se
relacionan con resultados y conclusiones de investigaciones anteriores como
es el caso de: Villamil, O. y Sanchez, W. (2012), en su trabajo de investigacion
determinaron que existe un 64% de influencia del clima organizacional sobre
la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de Choloma; con un
coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de
+0.80. Este resultado es coincidente con la conclusion referente al objetivo
general de la presente investigacion donde se determind que existe una
relacion significativa entre el clima laboral y la productividad laboral.
Rodriguez M y Andrés A. (2011), quienes en su trabajo de investigacion
concluyen que se evidencia que existe una relacién significativa entre el clima
laboral, la satisfaccion y el desempefio que tiene una relacion con la
productividad laboral. Y que el desemperio es predicho de mejor forma por las
variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempefio, solo el

clima predice significativamente el comportamiento funcionario y las
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condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo predice el
rendimiento y la productividad; esta conclusion es coincidente con el resultado
de la presente investigacion donde se concluye que existe un relacion
significativa entre el clima y la productividad laboral, hecho que los municipios
deben tener en cuenta para cumplir los objetivos organizacionales que tienen
gue ver con la satisfaccion de la poblacion cuando se trata de un gobierno
local. Uria, D. (2011), en su tesis concluye que existe inconformidad por parte
de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente, donde el
desempeiio laboral de los trabajadores se 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 Los sistemas de comunicacion que se aplican
actualmente en la empresa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado
lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores. Los directivos
sefalan que el desemperio laboral de sus trabajadores se encuentra en un
nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas
organizacionales. Estas conclusiones llaman mucho a reflexion puesto que
como en los resultados de la presente investigacion la motivacion en la
Municipalidad Provincial de Huanuco, es poco adecuada de igual manera la
comunicacion organizacional no es oportuna ni horizontal como se estila en
gestiones estratégicas y de calidad, ello influye indudablemente en la
productividad de los trabajadores de toda organizacion. Molocho, N. (2010),
en su trabajo de investigacion concluye que el clima institucional expresado
en el clima laboral influye sobre la gestiéon institucional expresado en el
desempefio o productividad laboral, resultada que coincide con las
conclusiones de la presente investigacion. Quispe, Y. (2015) en su trabajo de
investigacion concluye que se sienten excluidos en las tomas de decisiones
gue realizan sus empleadores, ya que le restan importancia en base a sus
ideas y las toman en cuenta para ponerlas en practica y asi poder mejorar
algunos aspectos en las microempresas, hecho que es muy parecido a los
resultados de la presente investigacion donde la toma de decisiones y la
comunicacion organizacional son poco adecuadas en el municipio lo que

repercute seriamente en la productividad laboral
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Agui, F. y Castro, J. (2014), en su trabajo de investigacion concluyen que el
clima laboral si se relaciona directamente con los indicadores del desempefio
laboral; consecuentemente se ha logrado el propésito del trabajo de
investigacion. Dichos resultados estan evidenciados en los cuadros obtenidos.
Ante un buen clima laboral nos sentimos cémodos y valorados en la empresa
donde laboramos podemos sacar lo maximo de nuestras virtudes, por ende
tendremos un buen desempefio en el trabajo. Estas conclusiones son
coincidentes con los resultados de nuestra investigacion donde el clima
laboral y sus variables tienen una relacion significativa con la productividad
laboral y donde el coeficiente de correlacion es directa y positiva. Duran, D.y
Medrano, K. En su trabajo de investigacidn sobre el clima organizacional que
se refiere directamente con el clima laboral concluye que el clima
organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un desarrollo continuo para asi alcanzar
incrementos de productividad, valorando que la diferencia sostenible esta en
el "talento humano" que es la fuente de la innovacion para adaptarse a nuevos
cambios. Para llegar a un nivel donde las personas alcancen todo su potencial
productivo e innovador es necesario la aplicacion de los estimulos
organizacionales sobre todo motivar a los colaboradores con reconocimientos

justos y equitativos.

Debemos indicar también que referente a lo que es el clima laboral se debe
tener en cuenta el enfoque que dan los expertos, asi se tiene que para
Forehand y Gilmer es el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, ello implica que es
necesario conocer el funcionamiento interno de la organizacion. Cada una de
las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades a
veces Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima laboral, el
ambiente interno de las organizaciones, repercute en el comportamiento del
individuo trabajador y por consiguiente en la productividad que se considera
como la cantidad de produccion de una unidad de producto o servicio por
insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo. Mide la eficiencia de
produccion por factor utilizado, que es por unidad de trabajo o capital utilizado.

Por ejemplo, la forma mas simple de calcularlo es establecer la productividad
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del empleo, tomando el PIB, en términos reales, dividido por el total de horas
trabajadas, dicha productividad laboral como se tiene en los resultados de la
presente investigacion se relaciona significativamente con el clima laboral de

toda organizacion.



CONCLUSIONES

El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huadnuco 2017, ya que en
la prueba de hipétesis el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
tiene un valor de 0.928, y el p-valor igual a cero es menor que el error
estimado (0,01). Asi mismo el 72.04% de los trabajadores opinan que el
clima laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco 2017 es poco
adecuado, el 22.58% opina que es adecuada y el 5.38% opina que es
inadecuado, del mismo modo el 59.14% de los trabajadores opinan que la
productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Huanuco 2018 es
regular o mediana, el 36.56% opina que es altay el 4.30% opina que la

productividad es baja.

La relacién es significativa entre las relaciones interpersonales y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017, ya que en la prueba de hipdtesis el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman tiene un valor de 0.734 y el p-valor igual a
cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta la

hipétesis de investigacion.

La relacién es significativa entre las condiciones ambientales de trabajo
y la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco 2017,ya que en la prueba de hipétesis el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.823, y el
p-valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se

acepta la hipotesis de investigacion.
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La relacion es significativa entre la motivacién laboral y la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco
2017, ya que en la prueba de hipétesis el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman tiene un valor de 0.839, y el p-valor igual a cero es menor
qgue el error estimado (0,01), por lo que se acepta la hipdtesis de

investigacion.

La relacion es significativa entre la comunicacion organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017, ya que en la prueba de hipotesis el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.826, y el p-valor igual a
0,001 es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta la

hipétesis de investigacion.

La relacion es significativa entre la toma de decisiones y la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco
2017, ya que en la prueba de hipdtesis el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman tiene un valor de 0.596, y el p-valor igual a cero es menor
gue el error estimado (0,01), por lo que se acepta la hipotesis de

investigacion.



RECOMENDACIONES

Se recomienda a directivos, funcionarios, regidores y demas trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huanuco, mejorar sustancialmente el
clima laboral ya que segun la opinion de los trabajadores en su gran
mayoria opinan que tiene una valoracion de poco adecuada, para ello es
necesario compromiso y responsabilidad institucional y que se cumpla lo
indicado en la Ley de Municipalidades, sobre todo tener una gestion de

calidad.

Se recomienda a los responsables de la conduccién de la Municipalidad
Provincial de Huanuco de Amarilis mejorar sus las condiciones
ambientales de trabajo que tiene que ver con el confort, iluminacién y
ventilacion de las oficinas asi como con la modernizacion de los equipos
informéaticos para ello es necesario comprometer en las partidas

presupuestales la mejora de esos elementos tangibles.

Se recomienda también que la toma de decisiones que es una dimension
del clima laboral que tiene una menor valoracion sea oportuna, equitativa
y justa y que se enmarque dentro de las normas legales para evitar quejas,
denuncias y problemas mayores con los responsables de estas

decisiones.

También se recomienda implementar un programa de capacitaciones a
todo el personal del municipio, ya que segun los resultados de la presente
investigacion las competencias laborales tiene una valoracién mayoritaria
de regular o mediana, lo que implica que esta dimension debe mejorarse

sustancialmente puesto que es clave para la productividad de la institucién.
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Del mismo modo se recomienda talleres, jornadas de convivencia laboral
y pasantias con municipios que tengan experiencias exitosas con la
finalidad de mejorar el compromiso institucional porque es otra dimension
de la productividad laboral donde la mayoria de los trabajadores indican

gue es regular y muy pocos afirman que es alta o buena.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO:
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CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO - 2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General:

¢,De qué modo se
relaciona el clima laboral
con la productividad de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

Problemas
Especificos:

¢,Cual es la relacion
entre las relaciones
interpersonales y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

¢,Cudl es la relacion
entre las condiciones
ambientales de trabajo y
la productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

Objetivo General:

Determinar de qué modo
se relaciona el clima
laboral con la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion
entre las relaciones
interpersonales y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

Determinar la relacion
entre las condiciones
ambientales de trabajo y
la productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huénuco 2017.

Hipotesis General

El clima laboral se
relaciona
significativamente con la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

Hipotesis Especificas

La relacién es significativa
entre as relaciones
interpersonales y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huénuco 2017.

La relacién es significativa
entre las condiciones
ambientales de trabajo y
la productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huénuco 2017.

V1: Clima laboral,
cuyas dimensiones
son:

-Relaciones
interpersonales

-Condiciones
ambientales de
trabajo

-Motivacion laboral

-Comunicacion
organizacional

-Toma de
decisiones

V2:

Productividad,
cuyas dimensiones
son:

Tipo y Nivel de
Investigacion.

Tipo de Investigacion.
Correlacional,
Nivel de Investigacion

Descriptivo -
Explicativo.

Disefio de la
Investigacion.

No Experimental.
Transeccional.
Correlacional.
Poblacion y Muestra
Poblacion

825 colaboradores de la
Municipalidad
Provincial de Huanuco

Muestra

93 trabajadores.
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¢, Cudl es la relacién
entre la motivacion
laboral y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

¢, Cuadl es la relacion
entre la comunicacion
organizacional y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

¢,Cual es la relacion
entre la toma de
decisiones y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

Determinar la relacién
entre la  motivacion
laboral y la productividad
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

Determinar la relacion
entre la comunicacion
organizacional 'y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

Determinar la relacion
entre la toma de
decisiones y la

productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

La relacion es significativa
entre la motivacion laboral
y la productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 20177

La relacion es significativa
entre la comunicacion
organizacional y la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huanuco 2017.

La relacién es significativa
entre la toma de
decisionesy la
productividad de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Huénuco 2017.

-Competencias
-Responsabilidad

-Innovacion y
creatividad

-Trabajo en equipo

Técnicas e
Instrumento de
Recolecciéon de Datos

Técnica: Encuesta.

Instrumentos:
Cuestionario.
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ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL

|. DATOS GENERALES:
Cargo: Area: Condicién:
Sexo: Fecha:

II. INSTRUCCIONES
Estimado trabajador(a) de la Municipalidad Provincial de Huanuco, tenga Ud., un buen dia. Estamos
realizando un trabajo de investigacion a nivel universitario, para determinar el clima laboral de su
institucion. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y objetividad posible, marcando
con una (X), la respuesta que considere conveniente.
La valoracién de cada item es la siguiente:

No A veces Si
0 1 2
Ne iITEMS 0|12

RELACIONES INTERPERSONALES
o1 | Tiene buenas relaciones laborales con sus colegas

02 Tiene buenas relaciones personales con sus colegas

03 | Es empatico y asertivo

CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

04 | Las oficinas donde trabajan son comodos y ofrecen confort

o5 | Existe ventilacion cruzada en su oficina e iluminacion natural adecuada

06 | Los equipos tecnolbgicos que tiene son de Ultima generacion

MOTIVACION LABORAL

o7 | Existe reconocimiento por la labor realizada

o8 | La motivacion es permanente y oportuna

09 | La motivacion es justa y equitativa

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

10 | Los colaboradores tienen habilidades comunicativas
11 | La comunicacion de los colaboradores y funcionarios es oportuna

12 | La comunicacién es horizontal

TOMA DE DECISIONES
13 | Las decisiones en la municipalidad son oportunas

14 | Las decisiones en la municipalidad son equitativas

15 | Las decisiones en la municipalidad se ajustan a la normatividad

TOTAL
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

DATOS GENERALES: )
Cargo: Area: Condicion:
Sexo: Fecha:

. INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) de la Municipalidad Provincial de Huanuco, tenga Ud., un buen dia.
Estamos realizando un trabajo de investigacion a nivel universitario, para determinar su
productividad en su institucion. Mucho agradeceré contestar con la mayor veracidad y
objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta que considere conveniente.

La valoracion de cada item es la siguiente:

No A veces Si
0 1 2
Ne° DIMENSIONES/ITEMS O(1] 2

COMPETENCIAS

Tiene conocimientos suficientes para el cumplimiento de sus

01 )
funciones

En su trabajo aprende y desarrolla nuevas capacidades laborales en

02| . . o
bien de la institucién

03 | Evidencia habilidades y destreza en el cumplimiento de sus funciones

RESPONSABILIDAD

04 | Respeta el horario de entrada y salida de la institucion

Mejora permanentemente su rendimiento en el tiempo y los recursos

05 : .
propios del cargo que tiene

Reporta oportunamente las anomalias que se generan de manera

06 ) . .
voluntaria o involuntaria

INNOVACION Y CREATIVIDAD

07 | En su trabajo desarrolla tareas y/o actividades innovadoras

08 | Realmente es creativo en el cumplimiento de sus funciones

Propone al municipio propuestas y/o proyectos innovadores en

09 bien de la comunidad

COMPROMISO INSTITUCIONAL

10 Esta comprometido a hacer un trabajo de calidad
permanentemente

11 Cuando se presenta algun problema en su area de actividad
colabora en busqueda de alguna alternativa de solucién

12 | Realiza su trabajo haciendo mas de lo que le pagan

TOTAL
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ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del informante

Cargo o institucion
donde labora

Nombre del instrumento de
Evaluacion

Autor del
instrumento

ME/PO24 BALALLZO, 704164

AP~ Jc/

Cuestionario para medir el
clima laboral

Antoly Franco Salas
Rojas

TITULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -

2018
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
L ] il 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta fo.rmulado. con /
lenguaje apropiado
Esta expresada en /
2, OBIETIVIDAD conducta observada
3. ACTUALIDAD Ade.cuafio al avance ’de /
la ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION E'm?te una organizacion /
logica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y /
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consecucion de los /
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de /
la investigacion
Relacion entre los /
8. COHERENCIA items, indicadores y las
dimensiones
Responde a la
9. METODOLOGIA naturalezay proposito /
de la investigacion
0. PERTINENCIA ES'UtII y .adet.:x’Jado para /
la investigacion
Il. OPINION DE APLICACION: o od
Ppgiens A See APZecAcEN
e Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado ()()
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
. o
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: a2 /)
@ SOCIEDAD HISPANA
INVESTIGADORES CIENTIFICOS
, o 22 Ho5ELG R ,
o, 26 se7. 20/ 8 hl . e 976959572
Dr. Javier Mendoza Balarezo
SOCIO 67
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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I. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del informante

Cargo o institucion
donde labora

Nombre del instrumento de

Evaluacion

Autor del
instrumento

HEIDOZA BALALREZD, Te/eL

AAL-uCY

Cuestionario para medir la

productividad laboral

Rojas

Antoly Franco Salas

TITULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -

e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

()

2018
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
INDI RE R
SREGRES FHUERS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta fo'rmulado.con /
lenguaje apropiado
Esta expresada en
R/ ORIETNIDRD conducta observada /
3. ACTUALIDAD Adecuanio al yance de /
la ciencia y tecnologia 4
4. ORGANIZACION E'x|§te una organizacion 8
l6gica ¢
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y /7
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consecucion de los /
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de /
la investigacion
Relacion entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las /
dimensiones
Responde ala
9. METODOLOGIA naturalezay propésito /
de la investigacion
10. PERTINENCIA Es il ad cuado para /
la investigacion
I1l. OPINION DE APLICACION: L
PROCERE.  AL@ APLCAceOy
e Elinstrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado K)

IV. PROMEDIO DE VALIDACION:

85%

Lo, 26 Se720/g

22405575

SOCIEDAD HISMKRA

@ INVESTIGADORES CIE!

Dr. Javier Mendoza Balarezo

SOCIHO 67

97695 9s/Z

Lugary Fecha

DNI

Firma del Experto

Teléfono
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I. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del informante Cargo o institucion Nombre del mst.rflmento de Autor del
donde labora Evaluacion instrumento
y , - Cuestionario para medir el Antoly Franco Salas
_7“\ﬁ\1/ LD Souchez £ l L) l/ L{JD € (-H clima laboral Rojas

2018

TiTULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
ICADORES CRIT|
IND ERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta fo'rmulado‘ con w
lenguaje apropiado
Estd expresada en
2 SRIETIVIOA conducta observada v
3. ACTUALIDAD Adgcua'do al avance ’de e
la ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION E3(|§te una organizacion >
logica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y i
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consecucion de los /
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de vl
la investigacion
Relacion entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las il
dimensiones
Responde a la
9. METODOLOGIA naturalezay propésito "
de la investigacion
10. PERTINENCIA E5dil yateentio para &
la investigacion
ne. ION DE APLICA%N: P AP
;.05 Dee e U APLIcO crou
o  Elinstrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado ( >d
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado ()
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: (=% )é/ 4 p
&
“ - -Gm'- -&.}/
. ddie Jerry Divifa Sinchez
26 / & 7/2 o/¥ 22417262 \@‘. %ADM!MSTRACION 93532¢20%
Lugar y Fecha DNI rma del Experta’ 2 Teléfono




I. DATOS INFORMATIVOS

Apeliidos y nombres del informante

Cargo o institucién
donde labora

Nombre del instrumento de

Evaluacién

Davia Sav ke ¢. Jepi/

(/L4 D eck -

Cuestionario para medir la
productividad laboral

Rojas

Autor del
instrumento
Antoly Franco Salas
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2018

TITULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -

| 1. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
DICADORES CRITERI
IN s 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Estd fo.rmuladol con V
lenguaje apropiado
Estd expresada en
2.OBJEFVIDAD conducta observada /
3. ACTUALIDAD Adgcuafio al avancerde 7
la ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACIGN E'x1§te una organizacion /
l6gica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y /
cantidad

6. INTENCIONALIDAD

Orientado a la
consecucion de los
objetivos

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos
tedricos cientificos de
la investigacion

8. COHERENCIA

Relacion entre los
ftems, indicadores y las
dimensiones

\

9. METODOLOGIA

Responde a la
naturalezay propdsito
de la investigacidn

AN

10. PERTINENCIA

Es util y adecuado para
la investigacidn

Ill. OPINION DE APLICACION: ‘ .
E CEDE s APliCcoccon —

e Elinstrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado (')41

()

e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

2 4 s
V. PROMEDIO DE VALIDACION: US{ Pl

T\-‘E dfie Jerry G)é});'fa-.;d-n-cﬁzz-

o SR

TPy

9253 74207

Teléfono

22%/Y 103

DNI

26 OV/EW?

Lugar y Fecha
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[ 1. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del informante

Cargo o institucién Nombre del instrumento de r Autor del
donde labora Evaluacion instrumento

' X Cuestionario para medir el Antoly Franco Salas
/702‘ /E } -~ ijjin,?r?? SZ? > ULb0 g4/ | climalaboral Rojas

TITULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -
2018

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
DICADORES T
IN CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con
1, CLARIDAD lenguaje apropiado 1/
Estd expresada en
2. DRIETIVIRAR conducta observada v
3. ACTUALIDAD Adgcua'do al avance 'de /
la ciencia y tecnologia
B —
4. ORGANIZACION 'm?te una organizacion /
logica
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos de claridad y e
cantidad
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD consecucién de los pd
objetivos
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos cientificos de /
la investigacion
Relacion entre los
8. COHERENCIA items, indicadores y las 1/
dimensiones
Responde ala
9, METODOLOGIA naturalezay propésito V
de la investigacién
Es util y adecuado para
10 PERTINENCIA la investigacion /

1il. OPINION DE APLICACION:

e Elinstrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado ()i)
e Elinstrumento debe ser mejorado antes de seraplicado ()

<> .
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: _{ fevcene G u DPLTH %o,u %%ﬁ
-

Baicel M
= L. AL STRACION P s
//C@.- 26-567 2o/t 22 U2 3354 b -2k 1 |990 Y0559
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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I. DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del informante Cargo o institucion Nombre del mstrt’lmento de f‘ Autor del
donde labora Evaluacién instrumento
i
< ‘ Cuestionario para medir la Antoly Franco Salas
/7.)2 aa/ [U VL 207 en77 Z,/ - UZsh CC/Z productividad laboral Rojas

TiTULO: CLIMA/(ABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO -

3. ACTUALIDAD

la ciencia y tecnologia

2018
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
DICADORES RITERIOS
IN KRN 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1. CLARIDAD Estd fo.rmulado. con -
lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresada en 27
conducta observada
Adecuado al avance de 7

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion
légica

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos de claridad y
cantidad

~
v

6. INTENCIONALIDAD

Orientado a la
consecucion de los
objetivos

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos
teodricos cientificos de
la investigacion

Relacién entre los

de la investigacion

8. COHERENCIA items, indicadores y las /
dimensiones
Responde a la

9. METODOLOGIA naturalezay propésito /

10. PERTINENCIA S s e >
la investigacion

111. OPINION DE APLICACION:

e Elinstrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado (Y )

e Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: )/ weede  Jo D r>// czu(yﬁ% /

; sk w
. 5 - 2%
26-5¢V-Z018 |Z220z2 33574 e 9‘)01/1/0399
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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