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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo evaluar la productividad laboral de la
municipalidad distrital de Luyando y demostrar como causa principal el clima
laboral. La investigacion fue aplicada, de tipo transversal y nivel explicativo,
donde participaron 64 trabajadores distribuidos por categoria de ocupacion
entre funcionarios, técnicos, profesionales, obreros, vigilancia y efectivos de

serenazgo; de la municipalidad de Luyando.

Para la recoleccion de datos se realiz6 una encuesta estructurada con
preguntas cerradas a través de la escala de tipo Likert conformado 21
preguntas para la variable clima laboral y 27 preguntas para la variable

productividad, con un alfa de cronbach de 0.936 y 0.842 respectivamente.

En los resultados, la prueba de Spearman revela que al 95% de confianza
estadistica existe influencia directa media de (0.501) y altamente significativa
(0.00) entre el clima laboral y el nivel de productividad de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Luyando. Respecto al clima laboral, en promedio
el 45.1% de los trabajadores percibe tener una calificacion de siempre
satisfecho en cuanto al clima laboral considerando las dimensiones de
ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social caracteristicas
personales y comportamiento organizacional. En cuanto a la productividad
laboral, en promedio el 43.4% de los trabajadores percibe tener una
calificacion de siempre satisfecho considerando las dimensiones: factores
blandos, ajustes estructurales, recursos naturales y administracién publica e

infraestructura.

Palabras clave: Productividad, Clima laboral, Capital humano.



ABSTRACT

The study had the objective of evaluating the job productivity at the Luyando
district municipality and of demonstrating that the work climate is the principal
cause. The research was applied, of a cross-sectional type and an explanatory
level, where sixty four workers participated, distributed by occupation category,
between managers, technicians, professionals, laborers, security and

municipal security; at the Luyando municipality.

For the data collection, a structured survey with closed questions was done
using the Likert type scale, made up of twenty one questions for the variable
“work climate” and twenty seven questions for the variable “productivity,” with

a Cronbach’s alpha of 0.936 and 0.842, respectively.

For the results, the Spearman test revealed that at a 95% confidence statistic
a direct average influence exists (0.501) and highly significant (0.00) between
the work climate and the level of productivity of the workers at the Luyando
district municipality. With respect to the work climate, on average, 45.1% of
the employees perceive a qualification of “always satisfied” with respect to the
work climate, considering the dimensions physical environment, structural
characteristics, social environment, personal characteristics and
organizational behavior. With respect to the job productivity, an average of
43.4% of the employees perceive a qualification of “always satisfied,”
considering the dimensions: soft factors, structural adjustments, natural

resources and public administration and infrastructure.

Keywords: Productivity, Labor climate, Human capital.



CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1. Contexto

“El crecimiento econdémico de un pais en el largo plazo puede darse
por la cantidad de factores de produccion y por la eficiencia en el uso de estos.
Sin mejoras en la productividad no habra crecimiento, ni en el largo plazo, no
sostenido, ni inclusivo, ni de ningun tipo. El hecho de que por factores externos
suban los precios de los productos tradicionales como los mineros o de otro
bien que exportamos, solo sera una eventualidad que no va durar. Si no se da
un aumento en lo productividad, no habr& un crecimiento real de la economia.
Asimismo, la productividad requiere dinamismo y este dinamismo debe
reflejarse en los componentes de innovacion, educacion, eficiencia e
infraestructura teniendo en cuenta que, en estos campos, son imprescindibles
las reformas pendientes en gobernabilidad, en marco regulatorio y en
asignacion de recursos y responsabilidades en distintos niveles de gobierno”.
(Loayza, 2016, pags. 26-27)

Empresas y paises crecen por “transpiracién” e “inspiracion”. De un
lado, la transpiracién comprende el acervo de factores de produccién tales
como capital y trabajo. De otro lado, la “inspiracion” involucra esencialmente
el crecimiento de la productividad. (Vera, 2013, pag. 25). “Para que la
productividad tome una tendencia ascendente se requieren transformaciones
tanto a nivel de las empresas especificas como en la economia en su
conjunto, como por ejemplo la incorporacién continua de conocimientos y
tecnologias, asi como el desarrollo de la infraestructura fisica” (Weller, 2011,
pag. 12). También es necesario el ambiente laboral en que la persona se
desenvuelve y la situacion o contrato laboral. La productividad laboral es un
componente central de la empresa publica y privada. La Tabla 1, muestra el
producto bruto interno por persona en las regiones. Se observa que la region
Huénuco tiene una menor produccién percapita en comparacion con la region

San Martin y Ucayali.



Tabla 1: Producto Bruto Interno per capita a precios constantes de 2007
(Soles), periodo 2007 al 2015

Afo Huanuco San Martin Ucayali
2007 3980 4373 6877
2008 4266 4741 7119
2009 4270 4851 7080
2010 4522 5153 7209
2011 4743 5342 7528
2012 5209 5893 8129
2013 5477 5902 8161
2014 5617 6238 8079
2015 5956 6541 8436

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI).

1.1.2. El Problema de Investigacién
a) El problema central
El bajo nivel de productividad laboral en la Municipalidad Distrital

de Luyando.

b) Descripcion preliminar
El distrito de Luyando es uno de los 10 distritos que conforman
la provincia de Leoncio Prado, ubicada en el departamento de Huanuco, en la
zona centro del Perd. Su capital es el poblado de Naranijillo ubicado a 700
msnm. El distrito fue creado mediante Ley N° 11843 del 27 de mayo de 1952,

en el gobierno del presidente Manuel Arturo Odria.

De acuerdo a la Figura 1, la ejecucion de gastos ha sido
sostenible desde el afio 2008 a 2013. Posteriormente empez6 a disminuir
guedando en el afio 2017 con una ejecucion del 78.9%. Durante la ultima
década el municipio de Luyando muestra una tendencia negativa en la
ejecucion del gasto, asimismo tiene poca informacién para conocer las
variables que influyen en la baja productividad. Estas variables de estudio

seran un factor fundamental para alcanzar el éxito de la gestion.


http://www.iperu.org/provincia-de-leoncio-prado
http://www.iperu.org/manuel-arturo-odria-amoretti
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Figura 1: Porcentaje de ejecucidn de gastos (actividades y proyectos) en
la Municipalidad Distrital de Luyando, periodo 2008 al 2017

Fuente: Ministerio de economia y finanzas. Consulta amigable.

En la Municipalidad Distrital de Luyando, laboran 64 personas
de los cuales 21 son funcionarios y/o directivos, 26 son empleados
profesionales, técnicos y auxiliares, 12 son obreros, 1 es de personal de

vigilancia y 4 son efectivos de serenazgo.

Tabla 2: Personal de la Municipalidad distrital de Luyando por categoria

de ocupacion, 2018

Categoria de Ocupacion Total %
- Funcionarios y/o Directivos 21 32.8
- Empleados: Profesionales, técnicos, auxiliares 26 40.6
- Obreros: Limpieza y otros 12 18.8
- Personal de Vigilancia 1 1.6
- Efectivos de serenazgo 4 6.3
Total de Personal 64 100.0

Nota: Considera al personal del régimen Decreto Legislativo 276 (Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico), Contrato Administrativo de Servicios CAS
(Decreto Legislativo 1057) y Locacién de Servicios (Art. 1755 al 1770 del Cddigo
Civil).

Fuente: Municipalidad Distrital de Luyando.



c) Explicacion preliminar
La investigacion que se llevara a cabo, resulta de querer saber
cudles son los factores principales de la baja productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Luyando.

Uno de los principales factores que contribuyen directamente a
la baja productividad laboral es el clima laboral, esto se mide a través de la
percepcion que tiene el trabajador sobre el ambiente de trabajo. Comprende
el medio interno de la organizacion y los componentes y determinantes que

se consideran con frecuencia son (Torrecilla, 2011, pag. 4):

e Ambiente fisico: Comprende el espacio fisico, las
instalaciones, los equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura,
el nivel de contaminacion, entre otros.

e Caracteristicas estructurales: Como el tamafio de Ila
organizacioén, su estructura formal, el estilo de direccion, etcétera.

e Ambiente social: Abarca aspectos como el compafierismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

e Caracteristicas personales: Como las aptitudes y las
actitudes, las motivaciones, las expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: Compuesto por aspectos
como la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el

nivel de tension, entre otros.

En conclusién, la causa preliminar de la baja productividad

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, es el clima laboral.



1.1.3. Interrogantes
a) Interrogante principal
e ;Cudl es la causa principal de la baja productividad laboral en
el personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?

b) Interrogantes secundarios
e ;Cuales son las caracteristicas del clima laboral en el
personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?
e ;Cuales son las caracteristicas de la baja productividad
laboral en el personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?
e ¢En qué medida influye el clima laboral en la productividad de
la Municipalidad Distrital de Luyando?

1.2.JUSTIFICACION
1.2.1. Justificacion Tedrica
a) Importancia
El estudio de la productividad es importante porque de ello
depende el crecimiento de una institucion, empresa y pais. La productividad
laboral permite que las empresas publicas o privadas puedan lograr un buen

desempefio econémico.

b) Enfoque
El estudio de la productividad, se dara a partir de la variable
clima laboral. El estudio servir4 de evidencia y corroboracion de la teoria de
la productividad hacia un caso particular de la localidad.

1.2.2. Justificacion Préctica
a) Utilidad
Se estudiara la productividad para dinamizar la eficiencia de los
gobiernos locales a fin de contribuir con el desarrollo de la region y del pais.

b) Beneficiarios
El estudio beneficiara al gobierno local y en segunda instancia a

la poblacion del distrito



1.3.0BJETIVOS
1.3.1. Objetivo Principal
e Determinar la causa principal de la baja productividad laboral en
el personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.

1.3.2. Objetivos Secundarios
e Evaluar y describir las caracteristicas del clima laboral en el
personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.
e Evaluar y describir las caracteristicas de la baja productividad
laboral en el personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.
e Evaluar y describir en qué medida influye el clima laboral en la
productividad de la Municipalidad Distrital de Luyando.

1.4.HIPOTESIS Y MODELO
1.4.1. Hipotesis
La contrastacion de la hipétesis es una parte fundamental dentro
de un trabajo de investigacion, a través de ella se puede aceptar o negar el
planteamiento de la relacion de causalidad entre las variables abordadas
dentro del estudio, haciendo uso de los datos recopilados a través del trabajo
de campo.

En la presente investigacion se plante6é una relacion de influencia
entre dos variables, donde dicha relacibn asume la categoria de ser
determinante o significativa para el caso analizado, detalle que precisamente
es corroborado en este apartado. Textualmente la hipotesis fue planteada de

la siguiente manera:

“El clima laboral es la causa principal del nivel de
productividad del capital humano de la Municipalidad Distrital de

Luyando”

El proceso de contrastacion se basa en la teoria estadistica, a través

del uso de las distintas pruebas y metodologias para contrastar la hipotesis.



Para llevarlo a cabo, fue necesario realizar la cuantificacion de los indicadores

de cada una de las dos variables, a fin de extraer la informacion de cada

componente o dimensién puntualizada.

1.4.2.

VARIABLES E INDICADORES
a. Variable dependiente (Y)
e Y1 = Productividad
Indicadores:
e Y11= Encuesta de tipo Likert

e Yi12= Escala de puntuacion

b. Variable independiente (X1)
e X1 =Clima laboral

Indicadores:
e Xi1 = Encuesta de tipo Likert

e Xi2 = Escala de puntuacion

Modelo
a) Modelo de funcion
P=f(CL)

Donde:
P = Productividad (Encuesta de tipo Likert)
CL = Clima Laboral (Encuesta de tipo Likert)



1.4.3. Variables e Indicadores

Tabla 3: Variables, dimensiones e indicadores de la investigacion

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

INSTRUMENTO

e Recurso material necesario para del buen rendimiento de sus funciones

1. AMBIENTE FiSICO e Ambiente fisico de trabajo adecuado

e Equipo necesario para el buen rendimiento de sus funciones

¢ Se identifica con la mision y vision de la institucion

2. CARACTERISTICAS « Motivacion de su jefe para realizar su trabajo de forma efectiva.
ESTRUCTURALES

e Motivacion a usted y al equipo a que se comprometan y participen activamente

e La relacion con sus compafieros y jefes

3. AMBIENTE SOCIAL ) . . )
e El clima laboral es agradable y facilita el buen rendimiento de sus funciones

¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios en la institucién

e Conoce los objetivos de su puesto de trabajo

V.l ¢ Se siente orgulloso del trabajo que realiza

Clima Laboral
e Aunque no se le solicite, brinda més tiempo del requerido

4. CARACTERISTICAS ¢ Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo

PERSONALES e Compromiso personal para que la institucion cumpla con las metas establecidas

e Se siente productivo cuando realiza su trabajo.

e Satisfaccién con el trabajo que realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos institucionales

¢ Acuerdo con la afirmacion “su trabajo es importante para la institucion”

e Oportunidad de hacer una carrera dentro de la institucion

¢ Jefe promueve en la unidad el conocimiento y aplicacion de los valores organizacionales

5. COMPORTAMIENTO o .
ORGANIZACIONAL e Valores de la organizacion estan acordes a los suyos

e Importancia de su trabajo para la institucion

Encuesta para
evaluar el clima
laboral (cualitativa)

Reactivos: El
instrumento
cuenta con 21
reactivos de tipo
escala Lickert, a
cada pregunta
podran responder
de acuerdo a la
siguiente escala
(grado calificacion)
A Escasamente

B A veces

C Generalmente
D Siempre

Mide: Mide
factores, que,
segln la teoria
analizada, dan
pauta al nivel de
clima laboral de
los empleados.




VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
1. FACTORES DUROS (FACTOR | Control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo su responsabilidad
INTERNO) ¢ Uso del equipo e instrumentos de Trabajo Encuesta para
e Comparte sus conocimientos laborales evaluar.IQ
- — productividad
e Aplica los valores institucionales laboral
e Esleal con sus superiores (cualitativa)
e Mantiene buenas relaciones interpersonales
e Participacion en actividades en grupo Reactivos: El
e Evita hacer murmuraciones de sus comparieros y superiores instrumento
e Puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan cuenta con 27
ili reactivos de tipo
2. FACTOR BLANDO (FACTOR  |°—Asume Ia responsabilidad _ . : : escala Lickert. a
INTERNO) e Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo cada pre unte;
e Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas Preg
e Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion podran responder
V.D: de acuerdo a la
. [ ]

Productividad
laboral

Brinda mas tiempo del requerido

Cumple con los procedimientos administrativos establecidos

Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compafieros de trabajo

Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo

Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas

Efectua aportes de cardcter académico o técnico gue sea de beneficio a su unidad

3. AJUSTES ESTRUCTURALES
(FACTOR EXTERNO)

Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia

4. RECURSOS NATURALES
(FACTOR EXTERNO)

Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto que actualmente ocupa

Participa a cursos de capacitacion

Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo

Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo

5. ADMINISTRACION PUBLICA E
INFRAESTRUCTURA (FACTOR
EXTERNO)

Tiene un buen desempefio en el uso de las tecnologias de la informacién y comunicacién que
implementa el estado

El salario les permite satisfacer sus necesidades

La ruta de transporte dificulta el cumplimiento de las metas establecidas

siguiente escala:
(grado calificacion)
A Escasamente

B A veces

C Generalmente

D Siempre

Mide: Mide
factores, que,
segln la teoria
analizada, dan
pauta al nivel de
productividad
laboral de los
empleados.

Fuente: Autor: Lic. Freddy Orlando Valera Sangama, en el caso del Clima Laboral la encuesta fue adaptado de (Chiavenato, 1992), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015),
(Vasquez, 2017), (Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014), (Castro & Ramdn, 2017), (Fuentes, 2012) y (Bordas Martinez, 2016, pag. 27))
y en el caso de la Productividad Laboral la encuesta fue adaptado de (Prokopenko, 1989, pag. 10), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015), (Vasquez, 2017),
(Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014), (Castro & Ramén, 2017) y (Fuentes, 2012)).
Elaboracion: Propia.



CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1.CLASE DE INVESTIGACION

La investigacion es cientifica, factica y aplicada, porque estudio la realidad
(describir y explicar) con criterios de verdad o falsedad, asimismo porque se
relaciona con las ciencias sociales (hechos reales), y se corroborara lo
estudiado en otros ambitos, es decir se estudio la productividad laboral en el
ambito local (distrito de Luyando) en el periodo 2018, lo cual es un hecho

social, lo que ya esta estudiado en otros ambitos y otros periodos.

2.2.TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion es transversal, o que permiti6 aplicar una

encuesta en un momento determinado.

2.3.NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel de investigacion es explicativo, lo que permitié determinar el grado

de causalidad del clima laboral sobre la productividad del capital humano.

2.4.POBLACION
La poblacién de estudio estuvo conformada por 64 trabajadores entre
funcionarios, técnicos, profesionales, obreros, vigilancia y efectivos de

serenazgo.

2.4.1. Delimitaciéon
La delimitacion fue en funcion a la categoria de ocupacion

presentada por la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Tabla 4: Delimitacion de la poblacién, segun categoria de ocupacion

Categoria de Ocupacion Total %
Funcionarios y/o Directivos 21 32.8
Empleados: Profesionales 8 12.5
Empleados: Técnicos 12 18.8
Empleados: Auxiliares 6 9.4
Obreros: De Limpieza 9 14.1
Obreros: Otros 3 4.7
Personal de Vigilancia 1 1.6
Efectivos de serenazgo 4 6.3

Total de Personal 64 100.0

Nota: Considera al personal del régimen Decreto Legislativo 276 (Carrera Administrativa 'y de
Remuneraciones del Sector Publico), Contrato Administrativo de Servicios CAS
(Decreto Legislativo 1057) y Locacién de Servicios (Art. 1755 al 1770 del Cédigo

Civil).
Fuente: Municipalidad Distrital de Luyando.

2.5.MUESTRA

La muestra fue censal, porque se trabajé con el 100% de la poblacién.

2.6. UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis fue el personal que labora en la Municipalidad

Distrital de Luyando.

2.7.METODOS
2.7.1. Método Deductivo

Este método se aplicd con la finalidad de tener una perspectiva
global de las condiciones laborales de los trabajadores, partiendo de un

analisis general llegando a un analisis exhaustivo en la zona de estudio.

2.7.2. Método Descriptivo
Permitio trabajar con informacion estadistica, la cual fue procesada
y tabulada en forma ordenada en cuadros estadisticos que fueron analizados
en el desarrollo de un modelo que explique las relaciones que se dan entre la

productividad y el clima laboral.
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2.7.3. Método Dialectico

Se utilizé el método dialectico porque incluyo el andlisis objetivo,
integral, esencial, dinamico y de clase social. El analisis integral permitid
considerar las variables internas y externas y el manejo de las variables
explicativas, mientras que el andlisis esencial permitio identificar las variable
determinante del problema tomando en cuenta el andlisis integral, el analisis
dindmico contribuyé a ver la secuencialidad de los hechos y fenbmenos
estudiados y las perspectivas que se llevaran a cabo en el transcurso de esta
investigacion, y el andlisis de clase permitio identificar los intereses de clase

de las teorias y enfoques.

2.8. TECNICAS
2.8.1. La Sistematizacién Bibliografica
Permitid revisar y desglosar la teoria por variables y contrastar la
relacion que existe en entre las variables dependiente e independiente como

sus antecedentes.

2.8.2. Prueba Estadistica
Permitié procesar los datos a través de frecuencias y verificar la

hipétesis a través del uso de un software estadistico.

2.8.3. La Encuesta

Se realiz6 una encuesta estructurada de preguntas cerradas a
través de la escala de Likert conformado 21 preguntas para el clima laboral y
27 preguntas para productividad. Respecto a la confiabilidad de los
instrumentos a fin de asegurar la conformidad en la aplicacion de las escalas
de medicidon se comprobo la confiabilidad de los mismos que segun
(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010) se refiere al “grado en el que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. Por tanto, los
resultados revelaron que las escalas muestran una alta consistencia interna
debido a que el alfa de cronbach de la variable clima laboral fue de 0.936 y de
la productividad laboral de 0.842, y de ambas de 0.931, en el caso del clima

laboral con 21 elementos y de la productividad laboral con 27 elementos.



CAPITULO Ill. REVISION DE LITERATURA

3.1.CLIMA LABORAL

“El clima organizacional lo constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacion, incluye diferentes
aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la compaiiia, las
metas operacionales, los reglamentos internos (Factores estructurares).
Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento
sociales que son sancionados (Factores sociales)”. (Chiavenato, 1992, pags.
190-192)

“Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacién
o descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos
de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del

comportamiento del individual”. (Lopez Gonzélez, 2013, pag. 38)

“Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales
que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion
entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion”.

(L6pez Gonzalez, 2013, pag. 38)

“‘Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirman que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a
los valores, a las normas y a los sentimientos que los colaboradores tienen
ante su organizacion”. (Lopez Gonzélez, 2013, pag. 38).

“‘Desde un enfoque integrado el clima laboral se refiere al contexto del
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que
estan presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de

sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacién.
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Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion v,
por tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de
sus percepciones y descripciones, o mediante la observacion y otras medidas
objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion en un momento
determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios miembros,
pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los principales

agentes en la generacion de cambios”. (Bordas, 2016, pag. 25)

 Teoria de Likert (1976)
“Lateoria de Likert propone la existencia de dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones”.

(Ramos Moreno, 1987, pag. 61)

- Climade tipo autoritario
Sistema | autoritario explotador: “Se caracteriza por la falta de
confianza en sus empleados por parte de la direccién. Es la alta direccion
quien toma las decisiones Yy fija los objetivos y los impone a la organizacion.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma

de directrices y de instrucciones especificas”. (Ramos Moreno, 1987, pag. 63)

Sistema llI-Autoritarismo paternalista: “La direccién tiene una
confianza condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado”. (Ramos Moreno,
1987, pag. 63)

- Climade tipo participativo
Sistema llI-Consultivo: “La direccién que evoluciona hacia un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. Las politicas y las decisiones

se toman generalmente en la cima, pero también se permite a los
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subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores.
La comunicacion es de tipo descendente. Este tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar”. (Ramos Moreno, 1987, pags. 64-65)

Sistema IV — Participacion en grupo: “La direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados en cada uno de
sus niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados
por la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por la mejora de los métodos de trabajo y por la evaluacion de
rendimientos en funcion de los objetivos. Existe una relacién de confianza y

amistad entre los superiores y subordinados”. (Ramos Moreno, 1987, pag. 65)

“Estos cuatro sistemas propuestos por Likert implican diversas
féormulas de administracibn empresarial. Como consecuencia de sus
investigaciones, Likert comprob6 que cuanto mas préximo del sistema IV esté
situado el estilo de administracion de la empresa mayor serd la probabilidad
de que exista una productividad, buenas relaciones laborales y elevada
rentabilidad. Por otro lado cuanto mas se aproxime una empresa al sistema |,
tanto mayor sera la probabilidad de ser ineficiente”. (Ramos Moreno, 1987,
pag. 65)

Estructuras organizacionales:



Organizagao Padr3o grupal
homem-a-homem de organizacao

Figura 2: Organigrama tipico y el patrén grupal de organizacion
Fuente: (Chiavenato, 1992, pag. 185).

LN LN TN
A A A A A A\
bod bhod bodbod hodboodbood bhod bed

Figura 3: La forma de organizacién en grupos superpuestos

Fuente: (Chiavenato, 1992, pag. 186).



Figura 4: Eslabones de vinculacién superpuestos.

Fuente: (Chiavenato, 1992, pag. 187).

Variaveis causais

Estrutura
organizacional

Controles
Politicas
Lideranga

Variaveis Varidveis
intervenientes resultantes
Alitudes, . -
mou':a oes Satisfagao

E »| Produtividade
e percepgoes de P
todos Lucros
Qualidade

os membros

Figura 5: Modelo de organizacion de Likert

Fuente: (Chiavenato, 1992, pag. 188)

“La teoria de Clima Laboral

de Likert
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establece que el

comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente del

comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada

por la percepcion. Likert, establece tres tipos de variables que definen las

caracteristicas propias de una organizacién y que influye en la percepcion

individual del clima”. (Chiavenato, 1992, pag. 188)


http://www.monografias.com/trabajos12/guiainf/guiainf.shtml#HIPOTES
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e Variables Causales: “Definidas como variables independientes,
las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion

evoluciona y obtiene resultados”. (Chiavenato, 1992, pag. 188)

« Variables Intermedias: “Este tipo de variables estan orientadas
a medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones”. (Chiavenato,
1992, pag. 188)

« Variables Finales: “Estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad.
Estan orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como: productividad, ganancia y pérdida”. (Chiavenato, 1992, pag. 188)

% Teoria X e Y de Douglas McGregor (1960)

Teoria de McGregor relacionado con el clima organizacional menciona:

- “Que los lideres responsables de la organizacion contribuyen a crear
el clima en que los empleados llevan a cabo sus tareas”. (Bordas, 2016, pags.
21-22)

“Ese clima que crean los lideres esta en funcion de su particular
forma de entender la funcién directiva y del concepto que tengan los
trabajadores (lo cual plasma McGregor en su famosa teoria X e Y)”. (Bordas,
2016, pags. 21-22)

- “Que ese clima creado en buena medida por los directivos influye
sobre el comportamiento de los empleados y que tiene diferente influencia en
funcién de la actividad de la empresa, la sofisticacion de la tecnologia
empleada y el nivel de cualificacién y especializacién del personal”. (Bordas,
2016, pags. 21-22)

- “Siendo las empresas mas complejas, con tecnologia mas
sofisticada y con personal mas cualificado, donde el estilo directivo que
promueve el autodesarrollo, la participacién, la creatividad y el compromiso de

los empleados resulta mas apropiado y efectivo”. (Bordas, 2016, pags. 21-22)


http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/fundteo/fundteo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
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“Segun la teoria X, el hombre siente una repugnancia intrinseca al
trabajo y lo evita siempre que puede. Ademas, el ser humano prefiere ser
dirigido y evitar responsabilidades. Esta teoria se basa en el supuesto de que
las personas, por naturaleza, no quieren trabajar, por lo que para conseguir
tal fin habra que tratarlas con métodos coercitivos. Ademas el lider debera
vigilar, motivar y modificar la conducta de los empleados, para asegurarse que
estos no tienden a la holgazaneria, para lo cual debera utilizar un estilo

autoritario”. (Noguera Tur, Pitarch Garrido, & Esparcia Pérez, 2009, pag. 174)

“‘Aungque son muchas las personas que pueden que vean el trabajo
como un instrumento, otras tantas lo ven como un modo de desarrollo
personal, un medio para crecer y autorrealizarse desde este planteamiento se
presenta la teoria Y. esta teoria plantea un total de 6 supuestos” (Noguera
Tur, Pitarch Garrido, & Esparcia Pérez, 2009, pag. 175):

- El esfuerzo fisico en el trabajo es natural: la persona es capaz de
esforzarse ante actividades que son de su interés.

- El esfuerzo humano no solo se consigue amenazandolo: la
consideracion de este supuesto lleva a buscar cuales son los incentivos
adecuados para que el trabajador realice su labor.

- La motivacion, potencial para el desarrollo y capacidad para asumir
responsabilidades hacia los objetivos de la organizacion, también se
encuentran en la gente: contrariamente a lo que decia la teoria X, a los
trabajadores si les gusta tener responsabilidades, sintiéndose motivados por
las mismas. Las personas pueden, y quiere, asumir los objetivos de la
organizacion como suyos propios. La labor del lider sera hacerles ver la
importancia de su tarea para el mantenimiento de la organizacion.

- Lagente se compromete por las compensaciones asociadas al logro
de los objetivos: este supuesto indica que la gente busca algin tipo de
compensacion, pero esta no necesariamente tiene que ser monetaria puede
ser un reconocimiento.

- La capacidad de imaginacién, potencia intelectual y creatividad es
propia de grandes sectores de la poblacion: en ocasiones se piensa que estas

cualidades estan reservadas a una pequefia proporcion de la poblacion, pero
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no es verdad. El problema es que muchos directores y gerentes piensan que
sus trabajadores no poseen esas cualidades, por lo que ni siquiera les
preguntan. La realizacion cotidiana del trabajo ofrece gran cantidad de
informacion que, a veces, es desconocida por los gerentes o directivos.

- La organizacion debe procurar los medios para que mediante la
consecucion de los objetivos individuales se consigan los organizacionales.
La combinacién de sendos obijetivos llevara a maximizar los beneficios para
las dos partes. Para ello es importante saber cuales son los objetivos
individuales, y buscar la manera de gestionarlos, al mismo tiempo que son

utilizados para llevar a la organizacién a conseguir los suyos.

“Este ultimo supuesto se convierte en la clave de la gestidn de la teoria
Y. El lider debe ser un gran conocedor de sus empleados y buscar los medios
para que estos lleguen a conseguir sus objetivos”. (Noguera Tur, Pitarch
Garrido, & Esparcia Pérez, 2009, pags. 175-176)

% Teoria de los factores de Herzberg (1959)

“La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Abraham Maslow (en el que expone su famosa piramide de necesidades).
Herzberg clasifico dos categorias de necesidades segun los objetivos
humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores.
Los factores de higiene son los elementos ambientales en una situacion de
trabajo que requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion
incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,

seguridad y estilo de supervision”. (Bordas, 2016, pag. 15)

‘La motivacion y las satisfacciones so6lo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion
personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo
como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen
la responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el

esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo”. (Bordas, 2016, pag. 15)


http://www.monografias.com/trabajos16/autoestima-motivacion/autoestima-motivacion.shtml#teoria
http://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/deficitsuperavit/deficitsuperavit.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/salartp/salartp.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
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% Segun Brunet (2004)
“‘Dentro del concepto de clima organizacional subyace una amalgama
de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista”.

(L6pez Gonzalez, 2013, pag. 36)

“Para la Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacién de la
percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo” (Lopez
Gonzalez, 2013, pag. 36):

a) Captar el orden de las cosas tal y como estas existen en el mundo.

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de
pensamiento. Segun esta escala, los sujetos comprenden el mundo que les
rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion
de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del
medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento (Lopez
Gonzalez, 2013, pag. 36).

“Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es
pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo se
adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es
decir la persona que labora interacta con su medio y participa en la

determinacion del clima de éste”. (LOpez Gonzalez, 2013, pag. 37)

“Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos
tratan de obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen
necesidad de informacién proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer
los comportamientos que requiere la organizaciéon y alcanzar asi un nivel de

equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona
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percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra tendencias a
comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su
medio, ya que, para €l dicho clima requiere un acto defensivo”. (Lopez
Gonzalez, 2013, pag. 37)

% Segun Martin y Colbs (1998)
‘Hacen referencia a las siguientes escuelas: Estructuralistas,

Humanistas sociopolitica y critica”. (Lopez Gonzalez, 2013, pag. 38)

“Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos
objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el numero de
niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la
regulacién del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los autores
no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la
determinacioén del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra
especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva”. (Lopez
Gonzélez, 2013, pag. 38)

‘Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccién entre las caracteristicas personales del individuo y las de la

organizaciéon”. (Lopez Gonzalez, 2013, pag. 38)

“Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirman que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a
los valores, a las normas y a los sentimientos que los colaboradores tienen

ante su organizacion”. (L6pez Gonzalez, 2013, pag. 38)

% Segun Bordas Martinez Maria (2016)
“‘Desde un enfoque integrado el clima laboral se refiere al contexto del
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que

estdn presentes de forma relativamente estable en una determinada
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organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de
sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacién. Puede ser
percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y, por tanto, medido
desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas. Aun
reflejando el estado de la organizaciébn en un momento determinado, el clima
laboral puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy
especialmente, los lideres de la organizacion, los principales agentes en la

generacion de cambios”. (Bordas, 2016, pag. 25)

“En este sentido, consideramos que el clima laboral se refiere a la forma
en gue los miembros de una organizacion describen su entorno o ambiente
de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas con el

individuo, el grupo y la propia organizacion”. (Bordas, 2016, pag. 25)

“Las orientaciones de mayor uso en el estudio del clima organizacional
distingue entre tres perspectivas: las perspectiva realista u objetiva, la
fenomenoldgica o subjetiva y la perspectiva interaccionista”. (Bordas, 2016,

pag. 24)

“‘Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como
un atributo de la organizacibn de caracter objetivo y relativamente

independiente de las percepciones de sus miembros”. (Bordas, 2016, pag. 24)

“‘Desde la perspectiva fenomenolbgica, se considera al clima mas
como un atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos

individuales y subjetivos”. (Bordas, 2016, pag. 24)

‘Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos
enfoques anteriores al considerar al clima como el resultado de la interaccion
de las caracteristicas objetivas de la organizacion y de las percepciones de
sus miembros, reflejando pues, la interaccién entre ambos tipos de factores:

objetivos y subjetivos”. (Bordas, 2016, pag. 25)
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% Segun Litwin y Stringer (1968)

“Estos autores hacen una sintesis del enfoque estructuralista y
subjetivo las cuales consideraron que el clima organizacional atafie a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los
administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan

en una organizacion”. (Ramos Moreno, 1987, pag. 15)

“Estos autores hacen manifiesto que el estilo de direccién al interior de
una empresa es clave en la percepcién del clima de una empresa, ya que por
medio de este los trabajadores se ubicaran dentro de un sistema abierto o
cerrado, participativo o no participativo, tomando como referente su

satisfaccion y rendimiento laboral”. (Ramos Moreno, 1987, pag. 15)

Tabla 5: Sintesis del enfoque estructuralista, subjetivo y de sintesis

Enfoque Estructuralista
(Forehand y Gilmer,
1964)

Enfoque Subjetivo
(Halpin y Croft,
1963)

Enfoque de sintesis
(Litwin y Stringer,
1968)

Para los estructuralistas,
el clima tiene sus génesis
en las evaluaciones
objetivas del contexto,
area de trabajo, tamafio
de la organizacion,
centralizacion o
descentralizacion de la
toma de decisiones,
jerarquia, tecnologia, asi
como en la forma en que
se regula el
comportamiento
individual.

Este enfoque es
similar al modelo del
autor Likert (1968)
menciona que el
clima es la opinion
gue el trabajador se
forma de la
organizacion a
través de la
percepcion que
tiene en cuanto a su
funcién e
interaccion dentro
de esta.

Plantean que el clima
es el efecto subjetivo
gue se percibe de un
sistema que da pie al
estilo informal de las
administraciones y de
otros factores
ambientales que
influyen sobre las
actividades, como las
creencias, valores,
motivacion.

Fuente: (Argillon, Berran, Pefa, & Trevifio, 2015, pags. 40-43).

Asi pues, como dimensiones principales del clima laboral proponemos

las siguientes (Bordas, 2016, pag. 27):

1. Autonomia: el grado en que los miembros de la organizacion

perciben que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar
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cada paso a sus superiores y en general, el grado en que se anima a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

2. Cooperaciéon y Apoyo: Grado en que los miembros perciben que en
la organizacion existe un buen ambiente de compaferismo, cordialidad y
apoyo a su desarrollo en la organizacion.

3. Reconocimiento: el grado en que los miembros de la organizacion
perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su
contribucion a la organizacion.

4. Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que
los procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos
burocraticos.

5. Innovacién. Grado en que los miembros perciben que existe
receptividad para expresar e implantar nuevas ideas, métodos vy
procedimientos y en general, para la creatividad y el cambio, aceptando los
riesgos que supone.

6. Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la
organizacion perciben que las practicas y politicas organizacionales son
claras, equitativas y no arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracién del
desemperio y oportunidades de promocién.

7. Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion
destacada, generandose implicacion y compromiso con la actividad realizada.

8. Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a
la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacién

con el resto de los empleados.

% Segun Chiavenato
“El clima organizacional lo constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacion, incluye diferentes
aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas de la compaiiia, las

metas operacionales, los reglamentos internos (Factores estructurares).
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Ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento
sociales que son sancionados (Factores sociales)”. (Chiavenato, 1992)

3.2.PRODUCTIVIDAD

A la productividad el Banco Central de Reserva del Perua lo define como:
“Para una unidad econdémica determinada, indicativo del uso vy
aprovechamiento, es decir, del rendimiento que se obtiene de cada factor de
produccion. Se mide mediante el cociente entre la cantidad total de produccion
de un bien o servicio y la cantidad de un determinado factor utilizado en su
produccion. El grado de productividad se traduce en competitividad dentro del
mercado; asi, si la productividad conseguida es muy alta, se ocupara una
posicion mejor que la de los competidores. En macroeconomia, incremento
porcentual calculado como cociente entre el crecimiento del Producto Bruto
Interno en un afo y el crecimiento de empleo, ambos expresados en
porcentajes. También puede ser definido como el cociente entre Producto
Bruto Interno en términos reales y el numero de horas trabajadas en un afio

en todo el pais”. (Banco Central de Reserva del Perd, 2011, pag. 156)

“Asimismo, la Productividad Total de Factores — PTF mide la eficiencia en
el uso de los factores productivos fisicos, de modo que, para niveles dados de
estos factores productivos, un mayor crecimiento potencial se vincula
necesariamente con incrementos en la productividad. Teéricamente, la PTF
se ve promovida por cambios tecnolégicos que deriven de mayores
conocimientos Utiles y de mejores procedimientos en el quehacer productivo.
Por ello, se vincula con factores estructurales como el desarrollo del capital
humano, la estabilidad politica y macroeconomica, la solvencia del sistema
financiero, la profundidad del mercado crediticio y la integracion del pais al
comercio internacional, entre otros”. (Banco Central de Reserva del Perd,
2011, péag. 157)

“Mientras que el producto es el bien o servicio resultado de un proceso
productivo que nace para cubrir las necesidades especificas de los

consumidores” (Banco Central de Reserva del Peru, 2011, pag. 157).
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“Por otro lado el Crecimiento Econémico es el aumento de la renta o valor
de bienes y servicios finales producidos por una economia (generalmente un

pais 0 una region) en un determinado periodo”. (Helpman, 2007)

“El Producto Bruto Interno es el valor total de la produccion corriente de
bienes y servicios finales dentro de un pais durante un periodo de tiempo
determinado. Incluye por lo tanto la produccion generada por los nacionales y
los extranjeros residentes en el pais. En la contabilidad nacional se le define
como el valor bruto de la produccion libre de duplicaciones por lo que en su
calculo no se incluye las adquisiciones de bienes producidos en un periodo
anterior (transferencias de activos) ni el valor de las materias primas y los
bienes intermedios. Aunque es una de las medidas mas utilizadas, tiene
inconvenientes que es necesario tener en cuenta, por ejemplo el PBI no tiene
en externalidades, si el aumento del PBI proviene de actividades
genuinamente productivas o de consumo de recursos naturales, y hay
actividades que aumentan y disminuyen el bienestar o la produccion y que no
son incluidas dentro del calculo del PBI, como la economia informal o
actividades realizadas por fuera del mercado, como ciertos intercambios
cooperativos o produccion para el autoconsumo” (Banco Central de Reserva
del Peru, 2011, pag. 157). El PBI mide el nivel de actividad econ6mica y se
define como el valor de los bienes y servicios finales producidos por una
economia en un periodo determinado. Puede ser medido en valores corrientes
o valores constantes, a precios de un afio base. El PBI puede también ser
definido como la suma de los valores agregados de todos los sectores de la
economia, es decir, el valor que agrega cada empresa en el proceso de
produccion es igual al valor de la produccion que genera menos el valor de

los bienes intermedios o insumos utilizados”. (MEF, sf, sp)

+ Teoria de Fietman (1994)

Segun (Fuentes, 2012, pags. 30-31) menciona que “...los factores mas

importantes que afectan la productividad en la empresa se determinan por:


http://es.wikipedia.org/wiki/Renta_nacional
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- Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la
productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a los demas factores.

- Magquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de
la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacién del equipo.

- Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen Ila
estructuracion y redisefio de los puestos de trabajo, que se determinan de

acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo”.

“Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones; el entorno,
las caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas del trabajo, las

aptitudes y actitudes de los individuos”. (Fuentes, 2012, pag. 33)

% Teoria Coremberg (2013)

“La productividad laboral se relaciona, con los niveles de produccion
generados por cada unidad de trabajo utilizada en el ambito de una empresa.
De este modo, el trabajo como insumo utilizado en el proceso productivo
puede ser medido en términos de personas ocupadas, puestos u horas de
trabajo. El incremento de la productividad laboral indica el grado de ahorros
de costos, asi como la consecuencia de las mejoras en el rendimiento
productivo de los ocupados. La evolucion de la productividad laboral tiene
relevancia en varios puntos del andlisis econdmico-financiero de una

empresa”. (Coremberg, 2013, pag. 10)

“‘Una vision dual del problema indica que un aumento de la
productividad laboral es equivalente a una reduccion en los costos laborales
de una empresa. Dado que los costos laborales son de fundamental
importancia para el diagndstico de la capacidad competitiva de una empresa,
un crecimiento en la productividad laboral constituye un indicador aproximado
de su nivel de competitividad. A mayor productividad, mayor baja en los costos
empresarios y mayor posibilidad de reduccion de precios en los productos
vendidos tanto en el mercado interno como en el externo. Esto facilitaria la
ampliacion de los mercados para la produccién doméstica” (Coremberg, 2013,

pag. 11).
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¢+ Segun Instituto Peruano de Economia (2013)

“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 econdmica 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. 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 razon de disposiciones gubernamentales
como la regulacion del salario minimo. Por ello, podria incentivar a las
empresas a trasladarse al sector informal para reducir costos”. (Instituto
Peruano de Economia, 2007)

‘Para aumentar la productividad laboral es necesaria una mejor
educacion, capacitacién y mayor tecnologia. De otro modo, el aumento de la
productividad laboral no seria fruto mas que del ciclo econémico. Segun el
MEF, la productividad del trabajo en el Pera crecié en 20% entre el 2001 y el
2006”. (Instituto Peruano de Economia, 2007)

“La productividad laboral se calcula dividiendo el PBI de los servicios
(gobierno regional, provincial, distrital) entre la PEA empleada (namero de

personas empleadas)”. (Instituto Peruano de Economia, 2007)
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Figura 6: Productividad laboral en Latinoamérica (var %)

Fuente: https://www.ipe.org.pe/portal/productividad-laboral/comment-page-1/

% Teoria Frederick W. Taylor (1856-1915)

“Fundamento su teoria en cuatro principios (Stoner, Gilbert, & Freeman,
2006, pags. 36-37):

- El desarrollo de una verdadera ciencia de la administracion, de tal
manera que se pudiera determinar el mejor método para realizar cada tarea.

- La seleccion cientifica de los trabajadores, de tal manera que cada
trabajador fuera responsable de la tarea para la cual tuviera mas aptitudes.

- La educacion y desarrollo del trabajador en forma cientifica”.

- La cooperacion estrecha y amistosa entre obreros y patrones.

“Taylor sostenia que el éxito de estos principios requeria una revolucion
total de la mentalidad de los obreros y patrones. En lugar de pelearse por las
utilidades, las dos partes deberian poner su empefio en elevar la produccion
y, en su opinion, al hacerlo, las utilidades aumentarian a tal grado que los
obreros y los patrones ya no tendrian que pelearse por ellas. Taylor pensé
gue tanto los obreros como patrones tenian el mismo interés en elevar la
productividad”. (Stoner, Gilbert, & Freeman, 2006, pags. 36-37)
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“Si bien los métodos de Taylor produjeron un notable aumento de la
productividad y mejores sueldos en una serie de casos, los trabajadores y los
sindicatos empezaron a oponerse a este enfoque, por temor al hecho de que
trabajar mas y a mayor velocidad agotaria el trabajo disponible y conduciria a
los recortes de personal. La teoria de Taylor se baso en el tiempo y velocidad
de trabajo”. (Stoner, Gilbert, & Freeman, 2006, pags. 36-37)

% Segun Organizacién internacional del trabajo
“La productividad laboral es un indicador clave para la medicion del
desarrollo, ya que relaciona aspectos productivos y socio laborales”.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2012, pag. 8)

“En lo productivo, es el principal indicador de la brecha externa que
separa a los paises de América Latina y el Caribe de las economias mas
desarrolladas. Por ejemplo, ningun otro indicador resume con tanta
contundencia las diferencias en el desarrollo productivo de las ultimas
décadas entre los paises de la region y los paises de Asia oriental, donde las
transformaciones estructurales y tecnoldgicas incidieron en dinamicas

ganancias de productividad”. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012,

pag. 8)

“En el campo socio laboral, no es casual que la productividad laboral,
medida como el PIB por persona ocupada, haya sido seleccionada como uno
de los indicadores que ilustran los avances y retrocesos de la meta 1B (Lograr
el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos, incluidos las
mujeres y los jovenes) del primer Objetivo del Milenio (Erradicar la pobreza
extrema y el hambre). En efecto, la productividad laboral esta, por
construccion, estrechamente correlacionada con el PIB per capita que a pesar
de sus reconocidas debilidades sigue siendo utilizado como el principal
indicador para la medicion y comparacion del nivel de bienestar medio de los
paises. En una perspectiva no solo contable sino sustantiva, cabe recordar
gue los ingresos laborales y especificamente los salarios juegan un papel
clave para la satisfaccion de las necesidades materiales de la mayoria de los

hogares. Como se puede sustentar tanto de manera tedrica como empirica en
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la comparacion de los paises, los salarios estan estrechamente relacionados

con la productividad laboral”. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012,

pag. 9)

% Segun Prokopenko
“La productividad es la relacién entre la produccién obtenida por un
sistema de produccién o servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Asi
pues, la productividad se define como el uso eficiente de recursos trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacién en la produccién de diversos
bienes y servicios”. Esto se suele representar con la formula (Prokopenko,
1989, pag. 3):

Producto

= Productividad
Insumo

“La productividad también puede definirse como la relacion entre los
resultados y el tiempo que lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen
denominador, puesto que es una medida universal y esta fuera del control
humano. Cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado deseado, mas
productivo es el sistema; a veces la productividad se considera como un uso
mas intensivo de recursos, como la mano de obray las maquinas, que deberia
indicar de manera fidedigna el rendimiento o la eficiencia, si se mide con
precision. Sin embargo, conviene separar la productividad de la intensidad de
trabajo porque, si bien la productividad de la mano de obra refleja los
resultados beneficiosos del trabajo, su intensidad significa un exceso de
esfuerzo y no es sino un incremento de trabajo. La esencia del mejoramiento
de la productividad es trabajar de manera mas inteligente, no mas dura”.
(Prokopenko, 1989, pag. 4)

Factores que afectan la productividad

“El mejoramiento de la productividad no consiste Unicamente en hacer
las cosas mejor: es mas importante hacer mejor las cosas correctas. El
proceso de produccién es un sistema social complejo, adaptable y progresivo.
Las relaciones reciprocas entre trabajo, capital y el medio ambiente social y
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organizativo son importantes en tanto estan equilibradas y coordinadas en un
conjunto integrado. EI mejoramiento de la productividad depende de la medida
en que se pueden identificar y utilizar los factores principales del sistema de
produccion social. En relacién con este aspecto, conviene hacer una distincion
entre tres grupos principales de factores de productividad”. Segun se
relacionen con (Prokopenko, 1989, pag. 9): El puesto de trabajo, los recursos

y el medio ambiente.

Analizando econémicamente la gestidn de la productividad existen dos
categorias de factores que son (Prokopenko, 1989, pag. 9): Externos (No

controlables) y los Internos (Controlables)

“Los factores externos son los que quedan fuera del control de una
empresa determinada, y los factores internos son los que estan sujetos a su
control. Por tanto, resulta evidente que el primer paso para mejorar la
productividad consiste en identificar los problemas que se plantean en esos

grupos de factores” (Prokopenko, 1989, pag. 9).

“Los factores que son externos y no controlables para una institucion
pueden ser a menudo internos para otra. Los factores externos tienen interés
para una empresa porque la comprension de esos factores puede inducir a la
adopciéon de ciertas medidas que modificarian el comportamiento de una
empresa y su productividad en largo plazo. A continuacién se sugiere el
cuadro integrado de los factores que constituyen una fuente importante de

mejoramiento de la productividad”. (Prokopenko, 1989, pag. 10)
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Factores de
productividad

de |la empresa
I
|Factores inlernosl | Factores externos 1
Factares Factores Ajustes Recursos Administracidn pdblica
duros blandos estructurale naturales e infragstructura
— Producto — Personas — Econbmicos Manao de -— Mecanismos
obra institucionales
— Planta — Organizacion [— Demograficos |— Tierra — Politicas
¥ equIpo ¥y sistemas y sociales y estrategia
-Tecnologla [~ Métodos — Energla — Infraestructura
de trabajo
— Materiales _ .
y energia — Estilos — Materias - Errnp_res_as
de direccidn primas publicas

Figura 7: Factores de productividad
Fuente: (Prokopenko, 1989, pag. 10).

1) Factores internos
“Como algunos factores internos se modifican mas facilmente que
otros, es util clasificarlos en dos grupos: duros (no facilmente cambiables) y
blandos (faciles de cambiar). Los factores duros incluyen los productos, la
tecnologia, el equipo y las materias primas, mientras que los factores blandos
incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimientos de organizacion,

los estilos de direccion y los métodos de trabajo”. (Prokopenko, 1989, pag. 11)

a. Factores duros
- Producto
“La productividad del factor producto significa el grado en que
el producto satisface las exigencias de la produccién. El valor de uso es la
suma de dinero que el cliente esta dispuesto a pagar por un producto de

calidad determinada. El valor de uso se puede mejorar mediante un
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perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones”. (Prokopenko, 1989,
pag. 11)

- Plantay Equipo
Estos elementos desempefian un papel central en todo
programa de mejoramiento de la productividad mediante (Prokopenko, 1989,

pag. 12):

- Un buen mantenimiento.

- Elfuncionamiento de la planta y el equipo en las condiciones
optimas.

- El aumento de la capacidad de la planta mediante la
eliminacién de los estrangulamientos y la adopcion de medidas correctivas.

- La reduccién del tiempo parado y el incremento del uso

eficaz de las maquinas y capacidades de la planta disponibles.

- Tecnologia
“La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante
de aumento de la productividad. Se puede lograr un mayor volumen de bienes
y servicios, un perfeccionamiento de la calidad, la introducciéon de nuevos
métodos de comercializacion, etcétera, mediante una mayor automatizacion y
tecnologia de la informacion. La automatizacion puede asimismo mejorar la
manipulacion de los materiales, el almacenamiento, los sistemas de

comunicacién y el control de la calidad”. (Prokopenko, 1989, pag. 13)

- Materiales y energia
‘Incluso un pequefio esfuerzo por reducir el consumo de
materiales y energia puede producir notables resultados. Esas fuentes vitales
de la productividad incluyen las materias primas y los materiales indirectos
(productos quimicos, lubricantes, combustibles, piezas de repuesto,
materiales técnicos y materiales de embalaje de proceso)”. (Prokopenko,
1989, pag. 13)
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b. Factores blandos
Personas
“Como principal recurso y factor central en todo intento de
mejoramiento de la productividad, todas las personas que trabajan en una
organizacion tienen una funciébn que desempefar como trabajadores,
ingenieros, gerentes, empresarios y miembros de los sindicatos. Cada funcion

tiene un doble aspecto: dedicacion y eficacia”. (Prokopenko, 1989, pag. 13)

“La dedicacién es la medida en que una persona se consagra a
su trabajo. Las personas difieren no sélo en su capacidad, sino también en su
voluntad para trabajar. Esto se explica por medio de una ley del
comportamiento: La motivacion disminuye si se satisface o si queda
blogueada su satisfaccion. Para estimular y mantener la motivacion, se deben
tener en cuenta los factores siguientes: Se debe constituir un conjunto de
valores favorables al aumento de la productividad para provocar cambios en
la actitud de los directores, gerentes, ingenieros y trabajadores”. (Prokopenko,
1989, pag. 13)

“La motivacion es basica en todo el comportamiento humano v,
por tanto, también en los esfuerzos por mejorar la productividad. Las
necesidades materiales siguen siendo predominantes, pero ello no significa
que los incentivos no financieros no sean eficaces o no sean utilizables. El
éxito de los trabajadores con respecto al aumento de la productividad se debe
reforzar de inmediato mediante recompensas, no sélo en forma de dinero, sino
también mediante un mayor reconocimiento, participacion y posibilidades de
aprendizaje y, por ultimo, mediante la eliminacion completa de las
recompensas negativas. Cuando la direccion puede planificar y poner en
practica planes de incentivos eficaces, el resultado es invariablemente un

mejoramiento considerable de la productividad”. (Prokopenko, 1989, pag. 13)

“Los incentivos salariales deben siempre estar relacionados con
el volumen del cambio logrado. Es asimismo posible mejorar la productividad
obteniendo la cooperacién y participacion de los trabajadores. La participacion

de la mano de obra en el establecimiento de metas. Las relaciones humanas
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pueden ademas mejorarse simplificando los procedimientos de comunicacién
y reduciendo al minimo los conflictos. La productividad del trabajo sélo se
puede aprovechar si la direccion de la empresa estimula a los trabajadores a
aplicar sus dotes creativas mostrando un interés especial por sus problemas

y promoviendo un clima social favorable”. (Prokopenko, 1989, pag. 14)

“La medida del rendimiento desempefia un importante papel en la
productividad. Debe fijarse en un nivel alto, pero realizable. En muchos casos
es necesario elevar considerablemente las esperanzas de la direccion de
obtener un alto rendimiento. Sin embargo, los niveles deben ser siempre
alcanzables para mantener la confianza y la buena voluntad”. (Prokopenko,
1989, pag. 14)

“La buena voluntad se ve afectada por la satisfaccion en el empleo
que los directores y gerentes de empresa pueden promover dando mayor
interés, estimulo e importancia al trabajo, y haciendo que sea mas util e
independiente. El enriquecimiento y la ampliacion de las tareas pueden influir
en la satisfaccion en el empleo e inducir a un aumento de la productividad”.
(Prokopenko, 1989, pag. 14)

“El segundo factor que interviene en el papel desempefiado por
las personas en un impulso para aumentar la productividad es la eficacia. La
eficacia es la medida en que la aplicacién del esfuerzo humano produce los
resultados deseados en cantidad y calidad. Es una funcién del método, la
técnica, la pericia personal, los conocimientos teéricos, las actitudes y las
aptitudes. La capacidad para desempefiar un empleo productivo se puede
mejorar con la capacitacion y el perfeccionamiento profesional, la rotacion en
las tareas y la asignaciéon de tareas, la progresiéon sistematica en el empleo

(promocién) y la planificacion de la carrera”. (Prokopenko, 1989, pag. 14)

“En resumen, para mejorar la productividad del trabajo se pueden
utilizar los siguientes criterios, métodos y técnicas esenciales: salarios y
sueldos; formacion y educacién; seguridad social (pensiones y planes de

salud; recompensas; planes de incentivos; participacion o codeterminacion;
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negociaciones contractuales; actitudes con respecto al trabajo, a la
supervision y al cambio; motivacion para alcanzar una mayor productividad;
cooperacion; mejoramiento y extension de la organizacion;, mejores
comunicaciones; sistemas de sugerencias; planificacion de la carrera;
asistencia al trabajo; valor de los bienes y servicios producidos; seguridad en
el empleo)”. (Prokopenko, 1989, pag. 14)

Organizacion y sistemas

“Los conocidos principios de la buena organizacién, como la
unidad de mando, la delegacion y el area de control, tienen por objeto prever
la especializacién y la division del trabajo y la coordinacion dentro de la
empresa. Una organizacion necesita funcionar con dinamismo y estar
orientada hacia objetivos y debe ser objeto de mantenimiento, reparacion y
reorganizacion de cuando en cuando para alcanzar nuevos objetivos. Ningun
sistema, por bien disefiado que esté, es eficiente en todas las situaciones.
Para maximizar la productividad es preciso incorporar dinamismo Yy flexibilidad

al disefio del sistema”. (Prokopenko, 1989, pag. 15)

Métodos de trabajo

“El mejoramiento de los métodos de trabajo — especialmente en
las economias en desarrollo que cuentan con escaso capital y en las que
predominan las técnicas intermedias y los métodos en que predomina el
trabajo — constituye el sector mas prometedor para mejorar la productividad.
El estudio del trabajo, la ingenieria industrial y la formacién profesional son los
principales instrumentos para mejorar los métodos de trabajo”. (Prokopenko,
1989, pag. 15)

Estilos de direccién

“Se sostiene la opinién de que en algunos paises se puede atribuir
a la direccion de las empresas el 75% de los aumentos de la productividad,
puesto que es responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al
control de la empresa. No existe ningun estilo perfecto de direccién. La
eficacia depende de cuando, dénde, como y a quién aplica un estilo un

gerente. Los estilos y las practicas de direccion influyen en el disefio
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organizativo, las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la
planificacion y el control operativos, las politicas de mantenimiento y compras,
los costos de capital (capital de explotacion vy fijo), las fuentes del capital, los
sistemas de elaboracion del presupuesto y las técnicas de control de los

costos”. (Prokopenko, 1989, pag. 15)

2) Factores Externos

Factores macroecondmicos
de la productividad

Ajustes Administracidn pdblica
estructurales e imfraestructura
¥
Recursos
naturales

Figura 8: Principales factores macroecondmicos de la productividad
Fuente: (Prokopenko, 1989, pag. 17).

a. Ajustes estructurales
“Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en
la productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccién
de las compafiias. La comprensién de esos cambios ayuda a mejorar la
politica estatal, contribuye a que la planificacion de la empresa sea mas
realista y esté orientada hacia fines y ayuda a crear una infraestructura
econdémica y social. Los cambios estructurales mas importantes son de

caracter econémico, social y demografico”. (Prokopenko, 1989, pag. 17).

b. Recursos naturales
“Los recursos naturales mas importantes son la mano de obra, la
tierra, la energia y las materias primas. La capacidad de una nacion para
generar, movilizar y utilizar los recursos es trascendental para mejorar la

productividad”. (Prokopenko, 1989, pag. 21).
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Mano de Obra

“El ser humano es el recurso natural mas valioso. Varios paises
desarrollados como el Japdn y Suiza, que carecen de tierra, energia y
recursos minerales, han descubierto que su fuente mas importante de
crecimiento es la poblacién, su capacidad técnica, su educacién y formacién
profesional, sus actitudes y motivaciones, y su perfeccionamiento profesional.
La inversion en esos factores mejora la calidad de la gestion y de la fuerza de
trabajo. Esos paises ponen sumo cuidado en invertir, en instruir y dar
formacién a su mano de obra. Los paises con un PNB por habitante superior
suelen contar con una poblacién mejor capacitada e instruida”. (Prokopenko,
1989, pag. 21).

Tierra

“La tierra exige una administracion, explotacion y politica nacional
adecuadas. Por ejemplo, la expansion industrial y la agricultura intensiva se
han convertido en consumidores activos del factor material mas fundamental,
la tierra. Las presiones para que aumente la productividad agricola por
trabajador y por hectarea pueden acelerar la erosién del suelo. Esas pérdidas
de tierra pueden a menudo estar enmascaradas por el empleo de mas
fertilizantes, pero con un costo cada vez mayor y con el peligro de la

contaminacion ambiental”. (Prokopenko, 1989, pag. 21)

Energia

“La energia es el recurso siguiente por orden de importancia. El
drastico cambio de los precios de la energia durante el decenio de 1970 fue
la causa unica mas trascendental de la reduccion de la productividad y del
crecimiento economico”. (Prokopenko, 1989, pag. 22)

Materias primas

‘Las materias primas son también un factor de productividad
importante. Los precios de las materias primas estan sujetos a fluctuaciones
del mismo tipo que los precios del petréleo, aunque en formas menos

extremas”. (Prokopenko, 1989, pag. 22)
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c. Administracion publica e infraestructura
Las politicas, estrategias y programas estatales repercuten
fuertemente en la productividad por intermedio de (Prokopenko, 1989, pag.
23):

- Las précticas de los organismos estatales;

- Los reglamentos (como las politicas de control de precios,
ingresos y remuneraciones);

- El transporte y las comunicaciones;

- Laenergia;

- Las medidas y los incentivos fiscales (tipos de interés,

aranceles aduaneros, impuestos).

3.3.CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD
% Escuela de las Relaciones Humanas
“En la escuela del comportamiento podemos identificar dos grupos de
cientificos: El grupo de las Relaciones Humanas, y el grupo de Sistemas
Sociales”. (German, 2005, pag. 65)

“El grupo de las Relaciones Humanas es denominado también teoria
neoclasica de la administracion. Algunos autores, emplean la expresion
relaciones humanas, para referirse a los trabajos que dieron origen a este
enfoque, efectuados por Mayo y sus seguidores, y denominan conductismo o
grupo de comportamiento humano, al movimiento que retoma este enfoque a

partir de los afios cuarenta”. (German, 2005, pags. 65-66)

“Este grupo se basa en la idea de que la administracion consiste en
hacer las cosas por conducto de la gente, y, por lo tanto, para que el
administrador tenga éxito debe comprender las relaciones humanas, el
liderazgo y los demas enfoques de las ciencias del comportamiento”.
(German, 2005, pag. 66)
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“Esto le permite establecer mejores relaciones interpersonales con los
miembros de la organizacion, que son considerados el componente mas

importante de la administracion”. (German, 2005, pag. 66)

“El empleador debe emplear las relaciones humanas y demas recursos
aportados especialmente por la psicologia individual y social a fin de obtener

una mayor productividad y una mayor motivacion”. (German, 2005, pag. 66)

“La escuela de las relaciones humanas describen que el respaldo mas
sélido al planteamiento conductual provino de estudios efectuados entre 1924
y 1933 en la planta de Hawthorne de la Western Electric Company en la ciudad
de Chicago. Estudio que pretendi6 comprobar el incremento de la
productividad de los trabajadores, aumentando o disminuyendo la iluminacion
ambiental. Con lo anterior se establece que la productividad del grupo varia
por la atencion que reciben los empleados por sus jefes, y la cohesiéon del
grupo independientemente de las condiciones ambientales” (Arano,
Escudero, & Delfin, 2016, pags. 10-11).

% Segun Marchant

“El clima organizacional es un aspecto determinante para la
productividad de las organizaciones. Tan importante como las ventas y la
planificacion, el clima organizacional afecta la buena marcha de las
actividades y el bienestar del personal a todos los niveles. Para poder
sostenerse exitosamente en el mercado, alcanzando los estdndares de
calidad que les exigen en los nuevos tiempos, la empresa necesita desarrollar
lineas de accion que orienten el comportamiento de las personas en

coherencia con los objetivos institucionales” (Marchant, 2006, pag. 135).

“Mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen
del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de comportamientos
funcionales que ellos manifiestan hacia la organizacion. Y mientras menos
satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia

la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa por mejorar ciertos
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atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la percepcion
que de ellos tienen las personas” (Marchant, 2006, pag. 134).

“Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer de
una organizacion exitosa. Esta serd valorada por los trabajadores, que a la
vez trabajaran con agrado, compromiso y satisfaccidn. En las organizaciones,
si las personas, no se sienten satisfechos con el ambiente que los acoge para
sus labores diarias, es dificil que trabajen productiva, eficientemente y con
calidad” (Marchant, 2006, pag. 140).

‘Es por ello necesario evaluar sistematicamente el clima
organizacional. Este diagndéstico permite conocer el estado de la empresa o
institucién, tal como la ven sus miembros. Si se pretende que la organizacién
produzca bienes y servicios de calidad, es impredecible que la calidad

empiece por casa” (Marchant, 2006, pag. 140).

% Segun Bernardo Brancato

“El clima laboral es clave para el éxito y mayor productividad de una
empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores. Por ello, las empresas e instituciones requieren contar con
mecanismos de medicion periddica de su clima organizacional. Permite saber
como son percibidas las organizaciones por sus publicos internos, si su
filosofia es comprendida y compartida por su personal, qué problemas de
comunicacién confrontan, como funcionan las diferentes relaciones que se

establecen entre el personal y sus jefes” (Bernardo, 2011, pag. 50)

“El clima laboral es considerado como el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Este influye en la satisfacciéon

y por lo tanto en la productividad” (Bernardo, 2011, pag. 50).
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% Segun (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pags. 67-73)

“El clima y la cultura organizacional constituyen dos componentes de
esencial importancia para la elevacion de la productividad laboral. El clima
organizacional es un componente esencial del proceso de socializacion del
conocimiento y la cultura. La socializacion de la cultura y del conocimiento en
una organizacion es una premisa fundamental de su éxito en tiempos donde
la colaboracién es fuente de ventajas competitivas”. (Salazar, Guerrero,
Machado, & Carfedo, 2009, pag. 67)

“Un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su salud, bienestar
y felicidad son partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo.
Pero el bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo
de la armonia fisica y psicolégica con el medio. Su percepcion es también
vital”’. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 71)

“No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo:
brota de su actitud; de su espiritu de crecer y auto superarse; de la voluntad
de competir solidariamente y vencer; de la responsabilidad por una vida sana;
de la aceptacion de las incertidumbres de la vida, de incluir y compartir; asi
como de defender firmemente sus valores y un objetivo para su vida. La salud
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno,
y es el resultado del desarrollo armoénico de la sociedad (en su conjunto) sobre
la base del cual es posible brindar a los ciudadanos diversas opciones
politicas, econdmicas, legales, ambientales, educativas, de bienes y servicios,
de ingreso, empleo, recreacién y participacion social, con vista a que, tanto
individuo como sociedad, desarrollen sus potencialidades en aras de un

bienestar pleno”. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 71)

“‘Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe
existir un clima que cree confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos
y actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus miembros.
Debera sentirse que se hace algo util, algo que proporciona un sentido al

esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la
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organizacibn por sus necesidades y problemas”. (Salazar, Guerrero,
Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 71)

“Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales
que persigue la organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento
de pertenencia hacia ella. Por el contrario, un clima negativo supone una falta
de identificacibn con sus objetivos y metas, asi como un deterioro del
ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento,
ausencias e ineficacia”. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pég.
71)

‘Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima
organizacional deficiente puede dafiar la salud mental y fisica de su colectivo
laboral. Los factores de riesgo ambientales que pueden atentar contra la salud
mental suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se manifiestan en
cambios del estado de &nimo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer
0 entusiasmo o un estado de animo depresivo los cuales van acompafados a
menudo de cambios de comportamiento. El logro de un clima organizacional
apropiado es una responsabilidad de la alta direccién de la institucion”.

(Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 71)

‘Las ventajas competitivas que produce una adecuada gestion del
conocimiento no dependen de la cantidad de conocimiento que se consiga
reunir y almacenar, sino de las condiciones de higiene, seguridad y salud que
perciban los trabajadores y que son las que generan la motivacion y
satisfaccion laboral necesarias para catalizar la totalidad de los procesos
organizacionales. Por esta razon, el clima organizacional que busca el
bienestar, la felicidad y la satisfaccion de los hombres como personas y no
s6lo como empleados en su puesto de trabajo se vuelve un factor y una
ventaja competitiva de enorme significacion para cualquier organizacion”.

(Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 72)

“El entorno en el que vive y trabaja el hombre es un determinante de la

productividad y calidad del trabajo que realiza. Las organizaciones inteligentes
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generan nuevos conocimientos a partir de su propio esfuerzo, pero para esto
es premisa indispensable la creacion de un clima organizacional favorable a
la cooperacion, que genera confianza y optimismo y destierre el egoismo y las
actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto individual como
corporativo. En esto influye tanto la calidad de los recursos humanos que se
adquieren como el empleo intenso de las herramientas, técnicas y métodos
mas apropiados para involucrarse en el proceso de creacion del

conocimiento”. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009, pag. 72)

“Existe en este contexto una inevitable relacion entre la gestion de la
informacion y el conocimiento, las tecnologias, los recursos humanos, y la
gestion de la seguridad, la salud, el medio ambiente, el clima y la cultura
organizacional, como elementos fundamentales para que el proceso resulte
completo y eficaz como sistema organizativo”. (Salazar, Guerrero, Machado,
& Cafedo, 2009, pag. 73)

% Segun (Carlos, 2015, pag. 203)
“Esta demostrado que en las empresas existen dos relaciones de causa
y efecto bien concretas, basadas en tres conceptos: Estilo de direccion, Clima
Laboral y Productividad”. (Carlos, 2015, pag. 203)

Primera La productividad del personal de una empresa depende
relacion Causa- | directamente del clima laboral existente en la

Efecto organizacion.

Segunda El clima laboral existente en una empresa depende
relacion Causa | fundamentalmente del estilo de direccidn que se siga en
efecto la misma.

Fuente: (Carlos, 2015, pag. 203)

En otras palabras:

- No se puede pretender tener un clima laboral positivo en la empresa
cuando el estilo de direccidén que se sigue es el incorrecto.

- No se puede pretender que el personal de la empresa alcance altos
niveles de productividad cuando el clima laboral existente en la organizacion

no es el adecuado.
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<> Segun Bordas “... en el siguiente esquema se plasma las
relaciones existentes y ademas la consideracion del clima laboral al estudiar la
relacion con dichos conceptos:
- Como variable independiente (como, por ejemplo, al estudiar la
relacion entre clima laboral y satisfaccion en el trabajo)
- Como variable dependiente (al estudiar por ejemplo la relacién entre
los estilos de liderazgo y el clima laboral).
- Como variable moderadora, cuando se relaciona el clima laboral con
la productividad, no de forma directa, sino de forma indirecta a través de su
influencia sobre la satisfacciébn en el trabajo, que a su vez mejora la

productividad” (Bordas, 2016, pags. 30-31).

Estructura Organizativa v
Procesos

Clima Laboral

-Percepciones

» Satisfaceion Laboral
+ Compromiso en el trabajo

-Actitudes

Desempefio
Productividad
Rofacion
Abzentizmo

Tipo de Relacion -Conductas

I = Clima como variable independiente

D = Clima como variable dependiente * Ingresos
+ Rentabilidad
s Satisfaccion de Clientes

M = Clima como variable moderada
-Resultados

Figura 9: Flujo de relaciones e influencias del clima laboral
Fuente: (Bordas, 2016, pag. 31).



CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1.RESULTADOS DESCRIPTIVOS
4.1.1. Aspectos Generales
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del personal

administrativo de la MDL, por categoria de ocupacion.

En la Municipalidad Distrital de Luyando, laboran 64 personas
de los cuales el 32.8% son funcionarios y/o directivos, el 40.6% son
empleados profesionales, técnicos y auxiliares, el 18.8% son obreros, el 1.6%

es de personal de vigilancia y el 6.3% son efectivos de serenazgo.

Tabla 6: Personal de la Municipalidad distrital de Luyando por categoria

de ocupacion, 2018

Categoria de Ocupacion Total %
- Funcionarios y/o Directivos 21 32.8
- Empleados: Profesionales, técnicos, auxiliares 26 40.6
- Obreros: Limpieza y otros 12 18.8
- Personal de Vigilancia 1 1.6
- Efectivos de serenazgo 4 6.3
Total de Personal 64 100.0

Nota: Considera al personal del régimen Decreto Legislativo 276 (Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico), Contrato Administrativo de Servicios CAS
(Decreto Legislativo 1057) y Locacion de Servicios (Art. 1755 al 1770 del Cédigo
Civil).

Fuente: Municipalidad Distrital de Luyando.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del personal

administrativo de la MDL, segun su edad.

El 46.9% del personal administrativo de la MDL, tiene un rango de

edad de 20 a 30 afios, mientras que el 3.1% es de 60 a mas afos.
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Tabla 7: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

edad
Descripcion Personal Administrativo %
20 - 30 30 46.9
31-40 17 26.6
41 - 50 8 12.5
51-60 7 10.9
60 a mas 2 3.1
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

4.1.2. Clima Laboral
El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL respecto al clima laboral, segun las dimensiones se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 45.1% del personal
administrativo, tiene una calificacion de siempre, seguido del 35.4%

generalmente, el 13.6% a veces y el otro 5.8% de escasamente.

Tabla 8: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL respecto al

climalaboral

. A .

Clima laboral Escasamente veces Generalmente | Siempre
Dimension 1: Ambiente 7.8 24.0 41.7 26.6
fisico
Dimension 2:
Caracteristicas 7.3 12.5 32.8 47.4
estructurales
D|m_en3|on 3: Ambiente 55 9.4 39.8 453
social
Dimensién 4:
Caracteristicas 4.8 6.7 27.5 60.9
personales
Dimensioén 5:
Comportamiento 3.6 15.6 35.4 45.3
organizacional
Total 5.8 13.6 35.4 45.1

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
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Elaboracién: Propia.

45.1

5.8

Escasamenete A veces Generalmente Siempre

Figura 10: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL respecto

climalaboral

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimension 1. Ambiente Fisico
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del recurso material

necesario para el buen rendimiento de sus funciones.

El 37.5% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de generalmente, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 9: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del recurso material necesario para el buen

rendimiento de sus funciones

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 17 26.6
Generalmente 24 37.5
Siempre 20 31.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del ambiente fisico

para el trabajo adecuado.

El 45.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de generalmente, mientras que el 12.5% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 10: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion del ambiente fisico para el trabajo adecuado

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 8 12.5
A veces 11 17.2
Generalmente 29 45.3
Siempre 16 25.0
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccién del equipo necesario

para el buen rendimiento de sus funciones.

El 42.2% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de generalmente, mientras que el 6.3% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 11: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion del equipo necesario para el buen rendimiento de

sus funciones

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 4 6.3
A veces 18 28.1
Generalmente 27 42.2
Siempre 15 23.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la

MDL de la dimension 1 ambiente fisico, se presenta de la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 41.7% del
personal administrativo, tiene una calificacion de generalmente, seguido del
26.6% siempre, el 24% a veces y el otro 7.8% de escasamente, segun los

atributos de la dimension ambiente fisico.

Tabla 12: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 1 ambiente fisico

Atributos Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
Se le brinda el recurso
material necesario para
del buen rendimiento
de sus funciones
Se le brinda el
ambiente fisico de 12.5 17.2 45.3 25.0
trabajo adecuado
Se le brinda el equipo
necesario para el buen

4.7 26.6 37.5 31.3

> 6.3 28.1 42.2 23.4
rendimiento de sus
funciones
Total 7.8 24.0 41.7 26.6

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.
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41.7
26.6
24.0
" . l

Escasamente A veces Generalmente Siempre

Figura 11: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 1 ambiente fisico

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimension 2: Caracteristicas Estructurales
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion de la identificacion

con la misién y vision de la institucion.

El 56.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 13: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion de la identificacion con la mision y vision de la

institucién
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 2 3.1
Generalmente 23 35.9
Siempre 36 56.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion de la motivacion del

jefe para realizar constantemente su trabajo de forma efectiva.

El 40.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 9.4% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 14: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion la motivaciéon del jefe para realizar
constantemente su trabajo de forma efectiva
Descripcién Personal Administrativo %

Escasamente 6 9.4
A veces 11 17.2
Generalmente 21 32.8
Siempre 26 40.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion de la actitud del jefe

cuando se plantea un cambio.
El 45.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 7.8% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 15: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion de la actitud del jefe cuando se plantea un cambio

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 5 7.8
A veces 11 17.2
Generalmente 19 29.7
Siempre 29 45.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimension 2 caracteristicas estructurales, se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 47.4% del
personal administrativo, tiene una calificacién de siempre, seguido del 32.8%
generalmente, el 12.5% a veces y el otro 7.3% de escasamente, segun los

atributos de la dimensién caracteristicas estructurales.

Tabla 16: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensidn 2 caracteristicas estructurales

Atributos Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
Se identifica con la
mision y vision de la 4.7 3.1 35.9 56.3
institucion

Su jefe le motiva
constantemente para
realizar su trabajo de
forma efectiva.
Cuando se plantea un
cambio, su jefe lo
motiva a usted y al
equipo a que se 7.8 17.2 29.7 45.3
comprometan y
participen activamente
en éste

Total 7.3 12.5 32.8 47.4

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

9.4 17.2 32.8 40.6
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32.8
12.5
: -

Escasamente A veces Generalmente Siempre

Figura 12: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensidn 2 caracteristicas estructurales

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimension 3: Ambiente Social
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion de la relacién con

sus compairieros y jefes.

El 59.4% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 17: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion de la relacién con sus compafieros y jefes

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 4 6.3
Generalmente 19 29.7
Siempre 38 59.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del clima laboral que
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se maneja en la institucion es agradable y facilita el buen rendimiento de sus

funciones.

El 50% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de generalmente, mientras que el 6.3% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 18: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del clima laboral que se maneja en la institucion
es agradable y facilita el buen rendimiento de sus funciones

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 4 6.3
A veces 8 12.5
Generalmente 32 50.0
Siempre 20 31.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la

MDL de la dimensién 3 ambiente social, se presenta de la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 45.3% del
personal administrativo, tiene una calificacion de siempre, seguido del 39.8%
generalmente, el 9.4% a veces y el otro 5.5% de escasamente, segun los

atributos de la dimensidon ambiente social.
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Tabla 19: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 3 ambiente social

Atributos

Escasamente

A veces

Generalmente

Siempre

La relacion con sus
compairieros y jefes es
agradable y facilita la
convivencia diaria

4.7

6.3

29.7

59.4

El clima laboral que se
maneja en la institucion
es agradable y facilita
el buen rendimiento de
sus funciones

6.3

12.5

50.0

31.3

Total

5.5

9.4

39.8

45.3

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

45.3
39.8
9.4
- -

Escasamente

A veces

Generalmente

Siempre

Figura 13: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensidn 3 ambiente social

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

e Dimension 4; Caracteristicas Personales

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccién que se mantiene en

una actitud positiva ante los cambios que se generan en la institucion.
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El 57.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 20: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion que se mantiene en una actitud positiva ante los

cambios que se generan en la institucion

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 5 7.8
Generalmente 20 31.3
Siempre 37 57.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun el conocimiento de los objetivos de

su puesto de trabajo y los aplica en sus funciones.

El 73.4% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 21: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun el

conocimiento de los objetivos de su puesto de trabajo y los

aplica en sus funciones

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 1 1.6
Generalmente 14 21.9
Siempre 47 73.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion que se siente

orgulloso del trabajo que realiza.

El 75% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 22: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

satisfaccion que se siente orgulloso del trabajo que realiza

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 3 4.7
Generalmente 11 17.2
Siempre 48 75.0
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la participacion, aunque no se le

solicite, brinda mas tiempo del requerido.

El 54.7% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 23: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

participaciéon, aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del

requerido
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 6 9.4
Generalmente 21 32.8
Siempre 35 54.7
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la identificacion con las funciones

que tiene a su cargo.

El 54.7% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 24: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

identificacién con las funciones que tiene a su cargo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 4 6.3
Generalmente 22 34.4
Siempre 35 54.7
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun el compromiso personal para que la

institucion cumpla con las metas establecidas.

El 64.1% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 25: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun el

compromiso personal para que la institucion cumpla con las

metas establecidas

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 5 7.8
Generalmente 16 25.0
Siempre 41 64.1
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun si se siente productivo cuando

realiza su trabajo.

El 73.4% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 26: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segln si se

siente productivo cuando realiza su trabajo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 3 4.7
Generalmente 12 18.8
Siempre 47 73.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccién del trabajo que

realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos institucionales.

El 64.1% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 27: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del trabajo que realiza, ya que ello ayuda a

alcanzar los objetivos institucionales

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 2 3.1
Generalmente 18 28.1
Siempre 41 64.1
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion con la afirmacién “su

trabajo es importante para la institucion”.

El 67.2% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 28: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion con la afirmacion “su trabajo es importante para

la institucion”

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 3 4.7
Generalmente 15 23.4
Siempre 43 67.2
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del trabajo que
realiza, considera que tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro de la

institucion.

El 42.2% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de generalmente, mientras que el 15.6% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 29: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del trabajo que realiza, considera que tiene la

oportunidad de hacer una carrera dentro de la institucién

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 10 15.6
A veces 11 17.2
Generalmente 27 42.2
Siempre 16 25.0
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 4 caracteristicas personales, se presenta de la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 60.9% del
personal administrativo, tiene una calificacion de siempre, seguido del 27.5%
generalmente, el 6.7% a veces y el otro 4.8% de escasamente, segun los

atributos de la dimension caracteristicas personales.

Tabla 30: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 4 caracteristicas personales

Atributos Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
Mantiene una actitud
positiva ante los
cambios que se 3.1 7.8 31.3 57.8
generan en la
institucion
Conoce los objetivos
de su puesto de trabajo

; 3.1 1.6 21.9 73.4
y los aplica en sus

funciones

Se siente orgulloso del 31 4.7 17.2 75.0

trabajo que realiza
Aunque no se le

solicite, brinda mas 3.1 9.4 32.8 54.7
tiempo del requerido
Se siente identificado
con las funciones que 4.7 6.3 34.4 54.7
tiene a su cargo
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Atributos

Escasamente | A veces | Generalmente

Siempre

Siente un compromiso
personal para que la

instituciébn cumpla con
las metas establecidas

3.1 7.8 25.0

64.1

Se siente productivo
cuando realiza su
trabajo.

3.1 4.7 18.8

73.4

Se siente satisfecho
con el trabajo que
realiza, ya que ello
ayuda a alcanzar los
objetivos institucionales

4.7 3.1 28.1

64.1

Esta de acuerdo con la
afirmacion “su trabajo
es importante para la
institucion”

4.7 4.7 23.4

67.2

Por la satisfaccion que
tiene de su trabajo,
considera que tiene la
oportunidad de hacer
una carrera dentro de
la institucion

15.6 17.2 42.2

25.0

Total

4.8 6.7 27.5

60.9

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

60.9
27.5
4.8 _6.7 .

Escasamente

A veces Generalmente

Siempre

Figura 14: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 4 caracteristicas personales

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun si su jefe promueve en la unidad el

conocimiento y aplicacion de los valores organizacionales.

El 40.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 6.3% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 31: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

su jefe promueve en la unidad el conocimiento y aplicacion de

los valores organizacionales

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 4 6.3
A veces 13 20.3
Generalmente 21 32.8
Siempre 26 40.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun si los valores de la organizacion

estan acordes a los suyos.
El 45.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de generalmente, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 32: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

los valores de la organizacion estan acordes a los suyos

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 15 234
Generalmente 29 45.3
Siempre 19 29.7
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la importancia de su trabajo para la

institucion.

El 65.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 33: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

importancia de su trabajo para la institucién

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 2 3.1
Generalmente 18 28.1
Siempre 42 65.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimensién 5 comportamiento organizacional, se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 45.3% del
personal administrativo, tiene una calificacion de siempre, seguido del 35.4%
generalmente, el 15.6% a veces y el otro 3.6% de escasamente, segun los

atributos de la dimensiéon comportamiento organizacional.
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Tabla 34: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 5 comportamiento organizacional

Atributos

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre

Su jefe promueve en la
unidad el conocimiento
y aplicacion de los
valores
organizacionales

6.3 20.3 32.8 40.6

Los valores de la
organizacion estan
acordes a los suyos

1.6 23.4 45.3 29.7

Conoce la importancia
de su trabajo para la
institucion

3.1 3.1 28.1 65.6

Total

3.6 15.6 35.4 45.3]

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

3.6

Escasamente

45.3

35.4

15.6

A veces Generalmente Siempre

Figura 15: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 5 comportamiento organizacional

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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4.1.3. Productividad Laboral
El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL respecto a la productividad laboral, segun las dimensiones se presenta

de la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 43.4% personal
administrativo, tiene una calificacion de siempre, seguido del 32.4%

generalmente, el 15.3% a veces y el otro 8.9% de escasamente.

Tabla 35: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL respecto a

la productividad laboral

Productividad laboral | Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre

Dimension 1:.Actores 31 70 33.6 56.3
duros (factor interno)

Dimensién 2: Factor
blando (factor interno)

Dimension 3: Ajustes
estructurales (factor 23.4 29.7 26.6 20.3
externo)
Dimension 4:
Recursos naturales 3.5 6.6 34.4 55.5
(factor externo)
Dimensién 5:
Administracion publica
e infraestructura
(factor externo)

Total 8.9 15.3 32.4 43.4

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

4.5 7.2 31.2 57.2

9.9 26.0 36.5 27.6
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43.4
324
15.3
] -

Escasamenete A veces Generalmente Siempre

Figura 16: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL respecto a

la productividad laboral

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimensién 1: Factores Duros (Factor Interno)
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del control fisico y

administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo su responsabilidad.

El 60.9% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 36: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del control fisico y administrativo sobre el

material, equipo y enseres bajo su responsabilidad

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 5 7.8
Generalmente 17 26.6
Siempre 39 60.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun la satisfaccion del buen uso del

equipo e instrumentos de trabajo.

El 51.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 37: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la
satisfaccion del buen uso del equipo e instrumentos de trabajo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 4 6.3
Generalmente 26 40.6
Siempre 33 51.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimensién 1 factores duros (factor interno), se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 56.3% del
personal administrativo tiene una calificacion de siempre, seguido del 33.6%
generalmente, el 7% a veces y el otro 3.1% de escasamente, segun los

atributos de la dimension factores duros (factor interno).
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Tabla 38: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 1 factores duros (factor interno)

Atributos Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
Mantiene el control
fisico y administrativo
sobre el material, 4.7 7.8 26.6 60.9
equipo y enseres bajo
su responsabilidad
Hace buen uso del

equipo e instrumentos 1.6 6.3 40.6 51.6
de Trabajo
Total 3.1 7.0 33.6 56.3

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

56.3
33.6
7.0
31
—

Escasamente A veces Generalmente Siempre

Figura 17: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 1 factores duros (factor interno)

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimensién 2: Factor Blando (Factor Interno)
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun el aporte de sus conocimientos

laborales en beneficio de sus comparfieros.

El 60.9% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 39: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun el

aporte de sus conocimientos laborales en beneficio de sus

compaiferos
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 4 6.3
Generalmente 20 31.3
Siempre 39 60.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de

la MDL, segun

institucionales en su puesto de trabajo.

la aplicacion de valores

El 68.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 40: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

aplicacion de valores institucionales en su puesto de trabajo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 3 4.7
Generalmente 16 25.0
Siempre 44 68.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la lealtad con sus superiores.

El 82.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 41: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

lealtad con sus superiores

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
Generalmente 9 14.1
Siempre 53 82.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de

la MDL, segun las buenas

interpersonales con sus comparieros.

relaciones

El 71.9% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 42: Distribucidon del personal administrativo de la MDL, segun las

buenas relaciones interpersonales con sus compafieros

Descripcién Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 3 4.7
Generalmente 14 21.9
Siempre 46 71.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la participaciéon de actividades en

grupo.

El 57.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 43: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

participacion de actividades en grupo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 5 7.8
Generalmente 20 31.3
Siempre 37 57.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la abstencion a murmuraciones de

Sus comparieros y superiores.

El 57.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 7.8% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 44: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

abstencién a murmuraciones de sus compafieros y superiores

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 5 7.8
A veces 4 6.3
Generalmente 18 28.1
Siempre 37 57.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la puntualidad con la entrega de

trabajos que se le asignan.

El 57.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 45: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 2 3.1
Generalmente 23 35.9
Siempre 37 57.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la ausencia de su inmediato superior

asume la responsabilidad.

El 39.1% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 10.9% tiene una calificacion de a

veces.

Tabla 46: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad

Descripcién Personal Administrativo %
Escasamente 10 15.6
A veces 7 10.9
Generalmente 22 34.4
Siempre 25 39.1
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun si evita ser sancionado por realizar

trabajos personales dentro del horario de trabajo.

El 56.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 7.8% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 47: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro

del horario de trabajo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 5 7.8
A veces 5 7.8
Generalmente 18 28.1
Siempre 36 56.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun si acepta la ayuda de otros para

superar las metas establecidas.

El 56.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 48: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 3 4.7
Generalmente 23 35.9
Siempre 36 56.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la capacidad de atender asuntos

laborales bajo presion.

El 65.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 49: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

capacidad de atender asuntos laborales bajo presion

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 6 9.4
Generalmente 13 20.3
Siempre 42 65.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun si brinda mas tiempo del requerido.

El 57.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 50: Distribucion del personal administrativo de la MDL segun si

brinda mas tiempo del requerido

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 9 14.1
Generalmente 16 25.0
Siempre 37 57.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de

procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

la MDL, segun el cumplimiento con los

El 59.4% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 51: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun el

cumplimiento

con los procedimientos

establecidos en la unidad

administrativos

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 3 4.7
Generalmente 21 32.8
Siempre 38 59.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la aplicacion de sus conocimientos

en beneficio de otros compaferos de trabajo en la realizacion de sus tareas.

El 50% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 52: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

aplicacion de sus conocimientos en beneficio de otros

comparferos de trabajo en larealizacion de sus tareas

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 4 6.3
Generalmente 25 39.1
Siempre 32 50.0
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la participacion con entusiasmo y

atencion a las reuniones de trabajo.
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El 51.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 53: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

participacion con entusiasmo y atencion a las reuniones de

trabajo
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 6 9.4
Generalmente 24 37.5
Siempre 33 51.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun la participacion con entusiasmo y

atencioén a las capacitaciones programadas.

El 43.8% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de generalmente, mientras que el 1.6% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 54: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

participacion con entusiasmo y atencion a las capacitaciones

programadas
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 8 12.5
Generalmente 28 43.8
Siempre 27 42.2
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun efectividad de realizar aportes de

caracter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad.

El 45.3% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de generalmente, mientras que el 9.4% tiene una calificacion de

escasamente.

Tabla 55: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun
efectividad de realizar aportes de caracter académico o técnico

gue sea de beneficio a su unidad

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 6 9.4
A veces 6 9.4
Generalmente 29 45.3
Siempre 23 35.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimension 2 factor blando (factor interno), se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 57.2% del
personal administrativo tiene una calificacion de siempre, seguido del 31.2%
generalmente, el 7.2% a veces y el otro 4.5% de escasamente, segun los

atributos de la dimension factor blando (factor interno).
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Tabla 56: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la
dimensién 2 factor blando (factor interno)

Escasament A Generalment | Siempr
e veces e e

Atributos

Comparte sus
conocimientos laborales
en beneficio de sus
companeros

Aplica los valores
institucionales en su 1.6 4.7 25.0 68.8
puesto de trabajo
Es leal con sus 3.1 141| 828
superiores 0
Mantiene buenas
relaciones
interpersonales con sus
compareros

Le gusta participar en
actividades en grupo
Evita hacer
murmuraciones de sus 7.8 6.3 28.1 57.8
comparieros y superiores
Es puntual con la
entrega de trabajos que 3.1 3.1 35.9 57.8
se le asignan

En ausencia de su
inmediato superior

1.6 6.3 31.3 60.9

1.6 4.7 21.9 71.9

3.1 7.8 31.3 57.8

15.6 10.9 34.4 39.1
asume la
responsabilidad
Evita ser sancionado por
realizar trabajos 78 78 281 56.3

personales dentro del
horario de trabajo
Acepta la ayuda de otros
para superar las metas 3.1 4.7 35.9 56.3
establecidas

Posee la capacidad de
atender asuntos 4.7 9.4 20.3 65.6
laborales bajo presion
Aunque no se le solicite,
brinda mas tiempo del 3.1 14.1 25.0 57.8
requerido
Cumple con los
procedimientos
administrativos 3.1 4.7 32.8 59.4
establecidos en la
unidad
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Atributos

Escasament
e

A Generalment
veces e

Siempr

Aplica sus conocimientos
en beneficio de otros
comparieros de trabajo
en la realizacién de sus
tareas

4.7

6.3 39.1

50.0

Participa con entusiasmo
y atencion a las
reuniones de trabajo

1.6

9.4 37.5

51.6

Participa con entusiasmo
y atencion a las
capacitaciones
programadas

1.6

12.5 43.8

42.2

Efectla aportes de
caracter académico o
técnico que sea de
beneficio a su unidad

9.4

9.4 45.3

35.9

Total

4.5

7.2 31.2

57.2

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

57.2
31.2
7.2
4.5
E— D

Escasamente

A veces

Generalmente Siempre

Figura 18: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 2 factor blando (factor interno)

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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e Dimensidn 3: Ajustes Estructurales (Factor Externo)
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del
personal administrativo de la MDL, segun la falta a sus labores cuando es una

verdadera emergencia.

El 29.7% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de a veces, mientras que el 20.3% tiene una calificacion de

siempre.

Tabla 57: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

falta a sus labores cuando es una verdadera emergencia

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 15 23.4
A veces 19 29.7
Generalmente 17 26.6
Siempre 13 20.3
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimension 3 ajustes estructurales (factor externo), se presenta de

la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 29.7% del
personal administrativo tiene una calificacion de a veces, seguido del 26.6%
generalmente, el 23.4% escasamente y el otro 20.3% de siempre, segun los

atributos de la dimension ajustes estructurales (factor externo).
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Tabla 58: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 3 ajustes estructurales (factor externo)

Atributos Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
Falta a sus labores,
cuando es una 234 29.7 26.6 20.3
verdadera emergencia
Total 23.4 29.7 26.6 20.3

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

29.7
26.6
23.4
I I 20.3

Escasamente A veces Generalmente Siempre

Figura 19: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 3 ajustes estructurales (factor externo)

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

e Dimensién 4: Recursos Naturales (Factor Externo)
Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun si cuenta con conocimientos

adecuados para desempefiarse en el puesto que actualmente ocupa.

El 60.9% del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de

escasamente.



86

Tabla 59: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

cuenta con conocimientos adecuados para desempefiarse en

el puesto que actualmente ocupa

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
Generalmente 22 34.4
Siempre 39 60.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun la preocupacion por superarse

académicamente asistiendo a cursos de capacitacion.

El 60.9% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 3.1% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 60: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

preocupacion por superarse académicamente asistiendo a

cursos de capacitacion

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 2 3.1
A veces 4 6.3
Generalmente 19 29.7
Siempre 39 60.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de

la MDL, segun

conocimientos en su lugar de trabajo.

la aplicacion de nuevos

El 48.4% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 1.6% tiene una calificacion de

escasamente.
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Tabla 61: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun la

aplicacion de nuevos conocimientos en su lugar de trabajo

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 1 1.6
A veces 6 9.4
Generalmente 26 40.6
Siempre 31 48.4
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun si consulta e investiga manuales

que tengan relacién con su trabajo.

El 51.6% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacién de

escasamente.

Tabla 62: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

consulta e investiga manuales que tengan relacion con su

trabajo
Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 3 4.7
A veces 7 10.9
Generalmente 21 32.8
Siempre 33 51.6
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la

MDL de la dimensidn 4 recursos naturales (factor externo), se presenta de la

siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 55.5% del

personal administrativo tiene una calificacion de siempre, seguido del 34.4%



88

generalmente, el 6.6% a veces y el otro 3.5% de escasamente, segun los

atributos de la dimension recursos naturales (factor externo).

Tabla 63: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 4 recursos naturales (factor externo)

Atributos

Escasamente | A veces | Generalmente

Siempre

Posee los
conocimientos
adecuados para
desempeiniarse en el
puesto que
actualmente ocupa

4.7 0 34.4

60.9

Se preocupa por
superarse
académicamente,
asistiendo a cursos de
capacitacion

3.1 6.3 29.7

60.9

Aplica nuevos
conocimientos en su
lugar de trabajo

1.6 9.4 40.6

48.4

Consulta e investiga
manuales que tengan
relacion con su trabajo

4.7 10.9 32.8

51.6

Total

3.5 6.6 34.4

55.5

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

55.5
34.4
6.6
35
e R

Escasamente

A veces Generalmente

Siempre

Figura 20: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimension 4 recursos naturales (factor externo)

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Infraestructura

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del

personal administrativo de la MDL, segun el buen desemperio en el uso de las

tecnologias de la informacion y comunicacion que implementa el estado.

El 53.1% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de siempre, mientras que el 4.7% tiene una calificacion de a veces.

Tabla 64: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun el

buen desempefio en el uso de las TIC

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 4 6.3
A veces 3 4.7
Generalmente 23 35.9
Siempre 34 53.1
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucion del

personal administrativo de la MDL, segun si su salario les permite satisfacer

sus necesidades.

El 42.2% del personal administrativo de la MDL, tiene una

calificacion de generalmente, mientras que el 6.3% tiene una calificacion de a

Vveces.

Tabla 65: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si

su salario les permite satisfacer sus necesidades

Descripcién Personal Administrativo %
Escasamente 4 6.3
A veces 26 40.6
Generalmente 27 42.2
Siempre 7 10.9
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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Se puede observar en la siguiente tabla, la distribucién del
personal administrativo de la MDL, segun si la ruta de transporte dificulta el

cumplimiento de las metas establecidas.

El 32.8 del personal administrativo de la MDL, tiene una
calificacion de a veces, mientras que el 17.2% tiene una calificacion de a

veces.

Tabla 66: Distribucion del personal administrativo de la MDL, segun si la
ruta de transporte dificulta el cumplimiento de las metas

establecidas

Descripcion Personal Administrativo %
Escasamente 11 17.2
A veces 21 32.8
Generalmente 20 31.3
Siempre 12 18.8
Total 64 100.0

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.

El resultado de la satisfaccion del personal administrativo de la
MDL de la dimension 5 administraciébn publica e infraestructura (factor

externo), se presenta de la siguiente manera.

En la siguiente tabla, podemos apreciar que el 36.5% del
personal administrativo tiene una calificacién de generalmente, seguido del
27.6% siempre, el 26% a veces y el otro 9.9% de escasamente, segun los
atributos de la dimensién administracion publica e infraestructura (factor

externo).
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Tabla 67: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 5 administracion publica e infraestructura (factor

externo)

Atributos

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre

Tiene un buen
desemperio en el uso
de las tecnologias de la
informacion y
comunicacion que
implementa el estado

6.3 4.7 35.9 53.1

Su salario les permite
satisfacer sus
necesidades

6.3 40.6 42.2 10.9

La ruta de transporte
dificulta el
cumplimiento de las
metas establecidas

17.2 32.8 31.3 18.8

Total

9.9 26.0 36.5 27.6

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.

Escasamente

36.5
27.6
26.0
] I I

A veces Generalmente Siempre

Figura 21: Satisfaccion del personal administrativo de la MDL de la

dimensién 5 administracion publica e infraestructura (factor

externo)

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.

Elaboracién: Propia.
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4.2.VERIFICACION DE HIPOTESIS
4.2.1. Hipotesis
La contrastacion de la hipétesis es una parte fundamental dentro
de un trabajo de investigacion, a través de ella se puede aceptar o negar el
planteamiento de la relacion de causalidad entre las variables abordadas
dentro del estudio, haciendo uso de los datos recopilados a través del trabajo

de campo.

En la presente investigacion se plante6 una relacién de influencia
entre dos variables, donde dicha relacibn asume la categoria de ser
determinante o significativa para el caso analizado, detalle que precisamente
es corroborado en este apartado. Textualmente la hipotesis fue planteada de

la siguiente manera:

“El clima laboral es la causa principal del nivel de
productividad del capital humano de la Municipalidad Distrital de

Luyando”.

El proceso de contrastacidon se basa en la teoria estadistica, a través
del uso de las distintas pruebas y metodologias para contrastar la hipotesis.
Para llevarlo a cabo, fue necesario realizar la cuantificacion de los indicadores
de cada una de las dos variables, a fin de extraer la informacién de cada

componente o dimensién puntualizada.

Variables e Indicadores
a. Variable dependiente (Y)
e Y1 = Productividad
Indicadores:
e Y11= Encuesta de tipo Likert

e Yi12=Escala de puntuacion

b. Variable independiente (X1)

e X1 = Clima laboral
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Indicadores:
e Xi1 = Encuesta de tipo Likert

e Xi2 = Escala de puntuacion

4.2.2. Modelo
b) Modelo de funcién
P=f(CL)

Donde:
P = Productividad (Encuesta de tipo Likert)
CL = Clima Laboral (Encuesta de tipo Likert)



4.2.3. Variables e Indicadores

Tabla 68:

Variables, dimensiones e indicadores de la investigacion
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

V.1
Clima Laboral

1. Ambiente fisico

e Recurso material necesario para del buen rendimiento de sus funciones

e Ambiente fisico de trabajo adecuado

e Equipo necesario para el buen rendimiento de sus funciones

2. Caracteristicas estructurales

¢ Se identifica con la mision y vision de la institucion

e Motivacion de su jefe para realizar su trabajo de forma efectiva.

e Motivacion a usted y al equipo a que se comprometan y participen activamente

3. Ambiente social

e La relacion con sus compafieros y jefes

e El clima laboral es agradable y facilita el buen rendimiento de sus funciones

4. Caracteristicas personales

¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios en la institucién

e Conoce los objetivos de su puesto de trabajo

¢ Se siente orgulloso del trabajo que realiza

e Aunque no se le solicite, brinda méas tiempo del requerido

¢ Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo

e Compromiso personal para que la institucion cumpla con las metas establecidas

e Se siente productivo cuando realiza su trabajo.

e Satisfaccién con el trabajo que realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos institucionales

¢ Acuerdo con la afirmacion “su trabajo es importante para la institucion”

e Oportunidad de hacer una carrera dentro de la institucion

5. Comportamiento
Organizacional

¢ Jefe promueve en la unidad el conocimiento y aplicacion de los valores organizacionales

e Valores de la organizacion estan acordes a los suyos

e Importancia de su trabajo para la institucion

Encuesta para
evaluar el clima
laboral (cualitativa)

Reactivos: El
instrumento
cuenta con 21
reactivos de tipo
escala Lickert, a
cada pregunta
podran responder
de acuerdo a la
siguiente escala
(grado calificacion)
A Escasamente

B A veces

C Generalmente
D Siempre

Mide: Mide
factores, que,
segln la teoria
analizada, dan
pauta al nivel de
clima laboral de
los empleados.
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Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
. e Control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo su responsabilidad
1. Factores duros (factor interno X - -
( R Uso del equipo e instrumentos de Trabajo Encluestla para
e Comparte sus conocimientos laborales S\FIC? dLljJ?:rti:il dad
e Aplica los valores |nst_|tu0|onales laboral
e Es Iegl con sus superlqres : (cualitativa)
e Mantiene buenas relaciones interpersonales
e Participacion en actividades en grupo Reactivos: El
e Evita hacer murmuraciones de sus comparieros y superiores instrumento
e Puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan cuenta con 27
 Asume la responsabilidad reactivos de tipo
2. Factor blando (factor interno) | e Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo esgala Lickert, a
e Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas gi d?a%rfgs;ct)ﬁ der
VD e Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion de acuerdo a la
. [ ]

Productividad
laboral

Brinda mas tiempo del requerido

Cumple con los procedimientos administrativos establecidos

Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compafieros de trabajo

Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo

Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas

Efectua aportes de carécter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad

3. Ajustes estructurales (factor

externo)

Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia

4. Recursos naturales (factor

externo)

Posee los conocimientos adecuados para desempefarse en el puesto que actualmente ocupa

Participa a cursos de capacitacion

Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo

Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo

5. Administraciéon Pablica E
Infraestructura (Factor Externo)

Tiene un buen desempefio en el uso de las tecnologias de la informacién y comunicacién que
implementa el estado

El salario les permite satisfacer sus necesidades

La ruta de transporte dificulta el cumplimiento de las metas establecidas

siguiente escala:
(grado calificacion)
A Escasamente

B A veces

C Generalmente

D Siempre

Mide: Mide
factores, que,
segln la teoria
analizada, dan
pauta al nivel de
productividad
laboral de los
empleados.

Fuente: Autor: Lic. Freddy Orlando Valera Sangama, en el caso del Clima Laboral la encuesta fue adaptado de (Chiavenato, 1992), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015),
(Vasquez, 2017), (Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014), (Castro & Ramén, 2017), (Fuentes, 2012) y (Bordas Martinez, 2016) y en el
caso de la Productividad Laboral la encuesta fue adaptado de (Prokopenko, 1989, pag. 10), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015), (Vasquez, 2017), (Huarancca,
2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014), (Castro & Ramon, 2017) y (Fuentes, 2012)).

Elaboracion: Propia.
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Tabla 69: Cuantificacion de los indicadores — Variables y Dimensiones

Variables

Dimensiones

Indicadores

Valores posibles

V.1
Clima Laboral

Recurso material necesario para

1 = Escasamente

L 2 = A veces
;juerllggﬁgsrendlmlento de sus 3= G.eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
1. Ambiente fisico Ambiente fisico de trabajo 2 f A veces
adecuado 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Equipo necesario para el buen 2 = A veces
rendimiento de sus funciones 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Se identifica con la misién y vision |2 = A veces
de la institucion 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
2. Caracteristicas Motivacion de su jefe para realizar |2 = A veces
estructurales su trabajo de forma efectiva. 3 = Generalmente
4 = Siempre
S . 1 = Escasamente
Motivacion a usted y al equipo a > = A veces
tan y participen _
gggvztin(;%r;prome 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
La relacion con sus compafierosy |2 = A veces
jefes 3 = Generalmente
3. Ambiente social 4 — Slempre
. 1 = Escasamente
El clima laboral es agradable y _
facilita el buen rendimiento de sus 2 = Aveces
funciones 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Mantiene una actitud positiva ante |2 = A veces
los cambios en la institucion 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Conoce los objetivos de su puesto |2 = A veces
de trabajo 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Se siente orgulloso del trabajo que |2 = A veces
realiza 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
4. Caracteristicas Aungue no se le solicite, brinda 2 = A veces
Personales mas tiempo del requerido 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Se siente identificado con las 2 = A veces
funciones que tiene a su cargo 3 = Generalmente
4 = Siempre
. 1 = Escasamente
Compromiso personal para que la _
institucién cumpla con las metas 2 = Aveces
establecidas 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Se siente productivo cuando realiza | 2 = A veces

su trabajo.

3 = Generalmente
4 = Siempre
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Variables Dimensiones Indicadores Valores posibles
Satisfaccion con el trabajo que 1 = Escasamente
realiza, ya que ello ayuda a 2 = A veces
alcanzar los objetivos 3 = Generalmente
institucionales 4 = Siempre

' o 1 = Escasamente
Acuerdo con la afirmacién “su > = A veces
trabajo es importante para la _
institucion” 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Oportunidad de hacer una carrera |2 = A veces
dentro de la institucion 3 = Generalmente
4 = Siempre
. 1 = Escasamente
Jefe promueve en la unidad el 2 = A veces
conocimiento y aplicacion de los _
valores organizacionales 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
5. Comportamiento Valores de la organizacion estan 2 = A veces
Organizacional acordes a los suyos 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Importancia de su trabajo para la 2 = Aveces
institucién 3 = Generalmente
4 = Siempre
Control fisico y administrativo sobre é _ iscasamente
| material, equipo y enseres bajo ~ A veces
e » €quipo y J 3 = Generalmente
1. Factores Duros su responsabilidad 4 = Siempre
(Factor Interno) 1 = Escasamente
Uso del equipo e instrumentos de | 2 = A veces
Trabajo 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Comparte sus conocimientos 2 = Aveces
laborales 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Aplica l | institucional 2 = Aveces
plica los valores institucionales 3 = Generalmente
4 = Siempre
V.D: 1 = Escasamente
Productividad Es leal con sus superiores 2 = A veces
3 = Generalmente
laboral e
4 = Siempre
1 = Escasamente
2. Factor Blando (Factor Mantiene buenas relaciones 2 = A veces
Interno) interpersonales 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Participacion en actividades en 2 = A veces
grupo 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Evita hacer murmuraciones de sus |2 = A veces
comparieros y superiores 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Puntualidad con la entrega de 2 = A veces

trabajos que se le asignan

3 = Generalmente
4 = Siempre
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Valores posibles

1 = Escasamente

- 2 = A veces
Asume la responsabilidad 3 = Generalmente
4 = Siempre
. . . 1 = Escasamente
Evita ser sancionado por realizar _
trabajos personales dentro del 2 = A veces
horario de trabajo 3= G.eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Acepta la ayuda de otros para 2 = A veces
superar las metas establecidas 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Posee la capacidad de atender 2 = A veces
asuntos laborales bajo presion 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
. L. . 2 = A veces
Brinda mas tiempo del requerido 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Cumple con los procedimientos 2 = A veces
administrativos establecidos 3 = Generalmente
4 = Siempre
. - 1 = Escasamente
Aplica sus conocimientos en _
beneficio de otros comparieros de 2 = Aveces
trabajo 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Participa con entusiasmo y 2 =Aveces
atencion a las reuniones de trabajo |3 = Generalmente
4 = Siempre
Participa con entusiasmo y 1 = Escasamente
atencion a las capacitaciones 2 = Aveces
programadas 3= G_eneralmente
4 = Siempre
Efectlia aportes de caracter ! _ Escasamente
académico o técnico que sea de 2 = Aveces
beneficio a su unidad 3= G_eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
3. Ajustes Estructurales Falta a sus labores, cuando es una |2 = A veces
(Factor Externo) verdadera emergencia 3 = Generalmente
4 = Siempre
. 1 = Escasamente
Posee los conocimientos _
adecuados para desempefiarse en 2 = Aveces
el puesto que actualmente ocupa 3= G.eneralmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Participa a cursos de capacitacion 2 = A veces
3 = Generalmente
4. Recursos Naturales 4 = Siempre
(Factor Externo) 1 = Escasamente
Aplica nuevos conocimientos en su | 2 = A veces
lugar de trabajo 3 = Generalmente
4 = Siempre
1 = Escasamente
Consulta e investiga manuales que |2 = A veces

tengan relacion con su trabajo

3 = Generalmente
4 = Siempre
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Valores posibles

¢ Tiene un buen desempefio en el

1 = Escasamente

uso de las tecnologias de la 2 = A veces
informacion y comunicacion que 3 = Generalmente
implementa el estado 4 = Siempre
5. Administracion . . . 1 f Escasamente
Plblica E Infraestructura | ® El salquo les permite satisfacer sus | 2 = A veces
(Factor Externo) necesidades 3= G_eneralmente
4 = Siempre
e La ruta de transporte dificulta el ! _ Escasamente
cumplimiento de las metas 2 = Aveces
establecidas 3= G_eneralmente
4 = Siempre

Fuente: Autor: Lic. Freddy Orlando Valera Sangama, en el caso del Clima Laboral la encuesta

Elaboracién: Propia.

fue adaptado de (Chiavenato, 1992), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015),
(Vasquez, 2017), (Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez,
2014), (Castro & Ramén, 2017), (Fuentes, 2012) y (Bordas Martinez, 2016, pag. 27))
y en el caso de la Productividad Laboral la encuesta fue adaptado de (Prokopenko,
1989, pag. 10), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015), (Vasquez, 2017),
(Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014), (Castro &
Ramon, 2017) y (Fuentes, 2012)).
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4.2.4. Cuadro Principal
Los datos utilizados para el proceso de corroboracion, fueron las

siguientes.
Tabla 70: Cuantificacion de las variables de estudio
Ne Clima Laboral Productividad laboral
S S
1 0.73 0.75
2 0.69 0.69
3 0.89 0.71
4 0.86 0.70
5 0.78 0.88
6 0.58 0.57
7 0.64 0.72
8 0.69 0.68
9 0.79 0.77
10 0.71 0.95
11 0.74 0.96
12 0.82 0.67
13 0.62 0.67
14 0.92 0.70
15 0.73 0.68
16 0.98 0.98
17 0.88 0.86
18 0.89 0.86
19 0.86 0.89
20 0.94 0.90
21 0.96 0.87
22 0.90 0.96
23 0.95 0.93
24 0.74 0.79
25 0.81 0.88
26 0.96 0.72
27 0.88 0.87
28 0.31 0.28
29 0.38 0.53
30 0.89 0.88
31 0.92 0.79
32 0.87 0.70
33 0.76 0.75
34 0.49 0.68
35 0.72 0.73
36 0.89 0.91
37 0.69 0.78
38 0.85 0.78
39 0.93 0.83
40 0.91 0.92
41 0.83 0.78
42 0.90 0.83
43 0.82 0.66
44 0.34 0.35
45 0.74 0.64
46 0.83 0.79
47 0.62 0.75
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Ne Clima Laboral Productividad laboral
(S) (S)
48 0.83 0.64
49 0.60 0.71
50 0.86 0.70
51 0.68 0.67
52 0.88 0.74
53 0.88 0.70
54 0.89 0.87
55 0.86 0.74
56 0.91 0.68
57 0.72 0.60
58 0.69 0.64
59 0.89 0.76
60 0.87 0.82
61 0.72 0.93
62 0.98 0.72
63 0.86 0.62
64 0.88 0.71

Fuente: Encuesta realizado al personal administrativo de la MDL, diciembre del 2018.
Elaboracién: Propia.
S: Estandarizado.

4.2.5. Validacion de la Hipotesis
Luego de trabajar con las respuestas de las encuestas, se realiza
el proceso de verificacion de la hipotesis del trabajo de investigacion, para ello
existen tipos de pruebas estadisticas con las que se puede calcular el nivel de

correlacioén y significancia entre las variables consideradas en el trabajo.

La hipétesis de investigacion planteada, fue: El clima laboral es la
causa principal del nivel de productividad del capital humano de la

Municipalidad Distrital de Luyando.

Con la finalidad de contrastar la hipotesis especificada, se utiliza el
coeficiente de correlacion de rangos de Spearman, el cual segun (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010), es una medida de correlaciéon para variables
gue poseen una medicion ordinal, por lo que la informacion obtenida puede
ordenarse de acuerdo a sus rangos o jerarquias. En tal sentido, la informacion
obtenida para el estudio, se ajusta a este criterio; por lo cual se realizan los

siguientes pasos.



102

1. Planteamiento de hipotesis nula y alternativa
Ho: Ps =0 (No existe influencia o causa entre las dos variables)
El clima laboral no es la causa principal del nivel de productividad
del capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando.
Ha: Ps # 0 (Existe influencia o causa entre las dos variables)
El clima laboral es la causa principal del nivel de productividad

del capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando.

2. Eleccidn del estadistico de la prueba
De acuerdo al tipo de variables con las que se trabajd, se
considera como estadistico de la prueba a la correlacion de rangos de

Spearman, el cual mide la relacion entre dos variables ordinales.

3. Definicién del nivel de significanciay la zona de rechazo
El nivel de significancia con la cual se realiza la contrastacion de
la hipbtesis es del 5%, el cual refleja el nivel de probabilidad de cometer un
error en la conclusién de la prueba.
Nivel de significancia: 0.05
Nivel de confianza: 0.95
Grado de libertad: (n-k) > 64-2 = 62

Valor critico (t tedrica) = 1.998

Regién de
rechazo Ho

Region de
rechazo Ho

-1.998 1.998

Figura 22: Campana de Gauss para la corroboracion de la hipotesis

En base a la delimitacion grafica, se debe de:
Aceptar la Ho si el tc < 1.998 o tc > -1.998
Rechazar la Ho si el tc > 1.998 o tc < -1.998
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4. Célculo del

(estadistico de prueba)

coeficiente de correlacion de Spearman

En base al resultado de la correlacion de Spearman, se realiza

la estimacion del estadistico para la prueba.

Tabla 71: Correlacion del clima laboral en la productividad laboral

DESCRIPCION CLIMA LABOR | PROD_LABOR
Coeficiente
de 1.000 ,501"
CLIMA LABOR |correlacion
B SI9. 000
(bilateral) '
Rho de N 64 64
Spearman Coeficiente
de 501" 1.000
PROD LABOR corre_IaC|on
- SIg. 000
(bilateral) '
N 64 64

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

Haciendo uso del tamafio de la muestra y del valor del

coeficiente de la correlacion de Rho de Spearman, se determina el valor del t

calculado para la prueba.
N = 64
r=0.501

Reemplazando valores, se tiene.

tc = 0.501 =

tc = 4.558

64 — 2
1-0.5012
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Debido a que el valor del tc (t critica) es mayor que la t tedrica

(4.558 > 1.998), se rechaza la hipotesis nula (Ho) planteada en el punto 1,

consecuentemente se acepta la hipotesis alternante. En base al resultado

encontrado, se puede afirmar que el clima laboral es la causa principal del

nivel de productividad del capital humano de la Municipalidad Distrital de

Luyando.

Asimismo, se realiza un analisis del valor del coeficiente de

correlacion de Spearman calculado (0.501), para ello se toma como referencia

la propuesta de (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), quienes plantean

la siguiente equivalencia de acuerdo a los rangos encontrados para el valor

del mencionado coeficiente.

Tabla 72: Nivel de relacion segun el valor del coeficiente de correlaciéon

Tlp_q de Rango Relacion Significancia
relacion (r).
+0.10 a +0,24 Correlqc!on positiva
muy débil
+0,25 a +0,49 Cgrrelamon positiva Significativa
débil
Correlacion positiva (valor P< 0,05)
res 1 Relacion *0,502+0,74 media ’g‘:;ﬁ;i gtt?va
Directa (positiva) +0.75 a +0,89 f(Lljc(;rrrzlaclon positiva (valor P< 0,01)
— — No significativa
Correlacion positiva
+0,90 a+0,99 muy fuerte (valor P> 0,05)
Correlacion positiva
+1
perfecta
010 2-0,24 Corre!amon o
negativa muy débil
Correlacion
0.252-049 |1 ativa débil Significativa
-0,50 2-0,74 Corre!amon _ (valor P< 0,05)
r es -1 Relacion gegat:va'r,nedla ’g!taf?}e”t‘?
: orrelacion ignificativa
Inversa(negativa) | -0,75a-0,89 negativa fuerte (valor P< 0,01)
Correlacion No significativa
-0,90 a-0,99 | negativa muy (valor P> 0,05)
fuerte
1 Correlacion

negativa perfecta

Si r es cero no hay relacion.
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Realizando la comparativa entre el valor del coeficiente obtenido
y los rangos propuestos por los autores, se puede mencionar que con un “r’
de Spearman igual a 0.501, la correlacion existente entre las variables
analizadas es positiva media, y altamente significativa, debido al valor de su
significancia bilateral encontrada (0.000), el cual es menor al nivel de

significancia de la prueba (0.050).

6. Conclusion
La prueba de Spearman (rs) revela que al 95% de confianza
estadistica existe influencia directa media de (0.501) y altamente significativa
(0.000) entre el clima laboral y el nivel de productividad del capital humano de

la Municipalidad Distrital de Luyando.

Asimismo, como manifiesta (Hernandez, Ferndndez, & Baptista,
2010, pag. 311) la prueba de Spearman (rs) en si no considera a una como
independiente y a otra como dependiente, ya que no evalla la causalidad. La
nocién de causa-efecto (independiente-dependiente) es posible establecerla
tedricamente, es asi con la revision bibliogréafica desarrollada en el capitulo 111,
se puede afirmar la existencia de una relacion de influencia entre las variables,
evidenciando el cumplimiento o la veracidad de la hipo6tesis de investigacion,
el cual menciona que el clima laboral es la causa principal del nivel de

productividad del capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando.

4.2.6. Balance Global de Interpretacion de las Pruebas
Las pruebas estadisticas abordadas con anterioridad logran
corroborar la existencia de una correlacion entre las variables elegidas para
la investigacion, detalle que es corroborado por el alto valor del coeficiente de
Pearson (0.501) y su respectivo valor de significancia unilateral (Sig.) (0.000)
inferior al margen de error de la prueba («) (0.05), ambos datos permiten

afirmar la hipotesis.



CAPITULO V. DISCUSION DE RESULTADOS

La discusién de resultados comprende: relaciones entre variables y
concordancia con investigaciones anteriores. En la primera parte destacan las
relaciones entre las variables estudiadas. La segunda parte se redacta en
base a los trabajos de investigacion anteriores y bases teoricas de la

investigacion.

5.1.RELACION ENTRE VARIABLES

Los resultados nos muestran que se puede afirmar categéricamente la
existencia de una buena correlacién entre el clima laboral y la productividad
del capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando, con lo que queda

corroborada la hipotesis de la investigacion planteada.

La prueba de Spearman (rs) revela que al 95% de confianza estadistica
existe influencia directa media de (0.501) y altamente significativa (0.000)
entre el clima laboral y el nivel de productividad del capital humano de la

Municipalidad Distrital de Luyando.

Asimismo, como manifiesta (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010,
pag. 311) la prueba de Spearman (rs) en si no considera a una como
independiente y a otra como dependiente, ya que no evalla la causalidad. La
nocién de causa-efecto (independiente-dependiente) es posible establecerla
tedricamente, es asi con la revision bibliogréfica desarrollada en el capitulo 11,
se puede afirmar la existencia de una relacion de influencia entre las variables,
evidenciando el cumplimiento o la veracidad de la hip6tesis de investigacion,
el cual menciona que el clima laboral es la causa principal del nivel de

productividad del capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando.
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5.2. CONCORDANCIA CON TRABAJOS ANTERIORES

A continuacion, presentamos los resultados de investigaciones anteriores:

a) Jhon Vasquez (2017) en su tesis El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Eten, 2016, y en su hipétesis plantea que, “El clima organizacional
influye sobre la productividad de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Eten, concluyendo que el clima laboral influye positiva y
directamente sobre la productividad de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Eten, como lo demuestra la correlacion de
Pearson, cuyo valor es de 0.681,aceptandose la hipotesis, dando respuesta a
los objetivos trazados; los resultados en esta investigacion son iguales a

nuestros resultados” (Vasquez, 2017).

b) Brenda Huarancca (2015) en su tesis El clima organizacional y su
influencia en la productividad de los empleados de la Agencia Interbank en el
centro comercial plaza del sol en la ciudad de Ica durante el periodo 2015, en
su hipotesis plantea que, “El clima organizacional influye en la productividad
de los empleados de la Agencia Interbank en el centro comercial plaza del sol
en la ciudad de Ica durante el periodo 2015, concluyendo que existe influencia
entre el clima laboral y la productividad de los empleados de la agencia
Interbank en el Centro Comercial Plaza del Sol, en la ciudad de Ica en el
periodo 2015, donde la correlacién encontrada entre ambas variables fue de
0,825 la cual resulta ser positiva y significativa; los resultados en esta

investigacién son iguales a nuestros resultados” (Huarancca, 2015).

c) Edmy Infante (2011) en su tesis Influencia del clima laboral en la
productividad de los trabajadores de la empresa SODIMAC S.A de Trujillo en
el periodo noviembre del 2010 — mayo 2011, en su hipotesis plantea que, “El
establecimiento de un Clima Laboral, sin niveles de coordinacion y ni
socializacion de politicas, influye directa y negativamente en la productividad
de los trabajadores del Centro Comercial SODIMAC,; en la medida disminuye
las ventas, reafirmando su hipétesis de investigacion planteada porque en la

empresa SODIMAC S.A. durante el periodo de noviembre del 2010 a mayo



108

del 2011 el clima laboral ha disminuido en promedio en 5% y sus ventas
también han disminuido en S/. 392,688.00; los resultados en esta

investigacion son iguales a nuestros resultados” (Infante, 2011).

d) Emilio Venutolo (2009) en su tesis Estudio del clima laboral y la
productividad en empresas pequefias y medianas: el transporte vertical en la
ciudad autébnoma de Buenos Aires (Argentina), y en su hipotesis plantea que,
“Es posible que exista una relacion entre el clima laboral y la productividad en
las Pymes del sector de transporte vertical en Buenos Aires, concluyendo que
el clima laboral y la productividad estadn relacionadas en las Pymes de
servicios de mantenimiento de transporte vertical en la ciudad de Buenos
Aires. La relacion de estas dos variables en este contexto fue establecida
mediante una prueba estadistica, la Chi cuadrada calculada (x2=134.45) es
mayor a la Chi cuadrada tabulada (9.488); los resultados en esta investigacion

son iguales a nuestros resultados” (Venutolo, 2009).

e) Maricarmen Espejo (2016) en su tesis Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional
de Agricultura Junin - 2014, en su hipétesis plantea que, “El clima
organizacional influye significativamente en el desempefio Laboral del
personal de la Direccién Regional de Agricultura Junin — 2014, concluyendo
que el clima organizacional influye directa y significativamente en un 78.9%
en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura

Junin — 2014, reafirmando su hipoétesis planteada” (Espejo, 2016).

f) Nélida Rodriguez (2014) en su tesis Clima laboral y productividad de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Piura - Afio
2013, en su hipotesis plantea que, “El clima laboral influye en la productividad
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Piura en el
afio 2013, concluyendo que el clima laboral y la productividad muestran una
relacion significativa (r=0.293, sig.<0.05), sin embargo, la correlacion es
demasiado baja (r<0.3), como para tener alguna implicancia practica; lo que
no permite concluir que ambas variables se relacionen en forma importante”
(Rodriguez, 2014).
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CONCLUSIONES

Se concluye que, respecto al clima laboral, segun las dimensiones el
45.1% del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Luyando
tiene una calificacion de satisfaccion de siempre, seguido del 35.4%

generalmente, el 13.6% a veces y el otro 5.8% de escasamente.

Se concluye que, respecto a la productividad laboral, segun las
dimensiones el 43.4% del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Luyando tiene una calificacibn de siempre, seguido del 32.4%

generalmente, el 15.3% a veces y el otro 8.9% de escasamente.

La prueba de Spearman (rs) revela que al 95% de confianza estadistica
existe influencia directa media de (0.501) y altamente significativa (0.000)
entre el clima laboral y el nivel de productividad del capital humano de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Asimismo, como manifiesta (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2010, pag. 311) la nocibn de -causa-efecto
(independiente-dependiente) es posible establecerla teéricamente, es asi con
la revisidon bibliografica desarrollada en el capitulo Ill, se puede afirmar la
existencia de una relacion de influencia entre las variables, evidenciando el
cumplimiento o la veracidad de la hipétesis de investigacién, el cual menciona
que el clima laboral es la causa principal del nivel de productividad del capital

humano de la Municipalidad Distrital de Luyando.
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RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos de la investigacion, se concluye la
existencia de una correlacion entre el clima laboral y la productividad del
capital humano de la Municipalidad Distrital de Luyando, es por eso que se
recomienda al estado y los representantes de las instituciones a poner mayor
importancia en el clima laboral es decir brindarles a los trabajadores un buen
ambiente fisico, social, capacitacién y motivacion principalmente, ya que a
mejores niveles de clima laboral, existira mayor productividad del capital

humano y una mejora en la calidad de vida de la poblacion.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Luyando tomar medidas
inmediatas para que se optimice la productividad del capital humano lo cual
se transmite al usuario, que es la poblacion, para ello se deben realizar
eventos con todo el personal y hacer un estado situacional del cobmo estamos
y como equipo proponer alternativas de solucién segun las dimensiones de
cada variable, lo cual deben estar comprometidos los maximos jefes o
Administrativos, incluido el alcalde y regidores. Asimismo, se recomienda
implementar mecanismos de recompensas a todos los trabajadores de esta
manera el empleado sienta que valoran el trabajo y esfuerzo diario que

realizan, entre otros.

Existe la necesidad de que se realicen estudios que permitan conocer que
otras variables influyen significativamente en la productividad del sector
publico ya que ello conllevara a ser mas eficientes, eficaces y tener un mejor
resultado con menores recursos usados, lo cual contribuira a una mejora en

la calidad de vida de la poblacion.
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Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Interrogante principal

e ;cudl es la causa
principal de la baja
productividad laboral en
el personal de la
municipalidad distrital
de luyando?

Interrogantes

secundarios

e ;cudles son las
caracteristicas del clima
laboral en el personal
de la municipalidad
distrital de luyando?

e ;cudles son las
caracteristicas de la
baja productividad
laboral en el personal
de la municipalidad
distrital de luyando?

e ¢sen qué medida influye
el clima laboral en la
productividad de la
municipalidad distrital
de luyando?

Objetivo principal

e Determinar la causa principal
de la baja productividad
laboral en el personal de la
municipalidad distrital de
luyando.

Objetivos secundarios

¢ Evaluar y describir las
caracteristicas del clima
laboral en el personal de la
Municipalidad Distrital de
Luyando.

¢ Evaluar y describir las
caracteristicas de la baja
productividad laboral en el
personal de la Municipalidad
Distrital de Luyando.

e Evaluar y describir en qué
medida influye el clima laboral
en la productividad de la
Municipalidad Distrital de
Luyando.

“El clima laboral es la
causa principal del
nivel de productividad
del capital humano de
la Municipalidad
Distrital de Luyando”.

Variables e Indicadores

¢ Variable dependiente (Y)
Y1 = Productividad.
Indicadores:
Y11= Encuesta de tipo Likert
Y12 = Escala de puntuacion

¢ Variable independiente (X1)
X1 = Clima laboral.
Indicadores:
X11 = Encuesta de tipo Likert
X12 = Escala de puntuacion

¢ Clase de Investigacioén
La investigacion es aplicada, porque se
estudio la productividad laboral en el
ambito local (distrito de Luyando) en el
periodo 2018, lo cual es un hecho social, lo
gue ya esta estudiado en otros ambitos y
otros periodos.

e Tipo de Investigacion
El tipo de investigacién es transversal, lo
gue permitié aplicar una encuesta en un
momento determinado.

¢ Nivel de Investigacién
El nivel de investigacion es explicativo, lo
que permitié determinar el grado de
causalidad del clima laboral sobre la
productividad del capital humano.

e Poblacion
La poblacién de estudio estuvo
conformada por 64 trabajadores entre
funcionarios, técnicos, profesionales,
obreros, vigilancia y efectivos de
serenazgo. Para el caso de estudio se
trabajo con el 100% de la poblacion.
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e Unidad de Andlisis
La unidad de analisis fue el personal que
labora en la Municipalidad Distrital de
Luyando.

e Métodos
Se utilizé el método deductivo, método
descriptivo y el método dialectico

e Técnicas
Se utiliz6 la sistematizacion bibliografica,
prueba estadistica y la encuesta
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Anexo 2: Encuesta Clima Laboral

Ficha técnica del instrumento

Nombre: Encuesta para evaluar el clima laboral (cualitativa).

Variable de estudio: Clima laboral.

Factores de estudio: Ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente
social, caracteristicas personales, comportamiento organizacional.

Dirigida a: Funcionarios y/o directivos, empleados profesionales, empleados
técnicos, empleados auxiliares, obreros de limpieza, personal de vigilancia y
efectivos de serenazgo.

Autor: Lic. Freddy Orlando Valera Sangama (la encuesta fue adaptado de
(Chiavenato, 1992), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015), (Vasquez,
2017), (Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016), (Rodriguez, 2014),
(Castro & Ramon, 2017), (Fuentes, 2012) y (Bordas, 2016, pag. 27))

Afo: 2018.

Mide: Mide factores, que, segun la teoria analizada, dan pauta al nivel de
clima laboral de los empleados.

Reactivos: El instrumento cuenta con 21 reactivos de tipo escala Lickert, a

cada pregunta podran responder de acuerdo a la siguiente escala:

Grado Calificacion
A Escasamente
B A veces
C Generalmente
D Siempre

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos.

Forma de aplicacion: Auto aplicable/ Individual/ Colectivo.



118

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA

TESIS: “INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO”

Encuesta Clima Laboral

Buenos dias/tardes, le saludo cordialmente soy egresado de la Escuela de
Posgrado de la UNAS en la maestria de ciencias econdmicas, estoy
realizando esta encuesta con fines de estudio para la elaboracion de una
investigacion.

Fecha: Ficha:

Nombres y apellidos:

Edad: Puesto que desempenia:

Unidad Orgénica:

Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir el clima
laboral del personal, por lo que a continuacion encontrara una serie de
preguntas las cuales debera leer y asignarle un grado de acuerdo a la
siguiente escala de calificacion.

Grado Calificacion
A Escasamente
B A veces
C Generalmente
D Siempre

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su opinion con
honestidad y brevedad posible, Gnicamente puede marcar una opcién por
respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial, le agradecemos por su
colaboracion.

ABCD
1. Se identifica con la mision y vision de la institucion.
ABCD
5 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
" generan en la institucion.
ABCD
3 Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en
" sus funciones.




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Se siente orgulloso del trabajo que realiza.

Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido.

Su jefe promueve en la unidad el conocimiento y aplicacion
de los valores organizacionales.

Los valores de la organizacion estan acordes a los suyos.

Se siente identificado con las funciones que tiene a su
cargo.

Siente un compromiso personal para que la institucion
cumpla con las metas establecidas.

Su jefe le motiva constantemente para realizar su trabajo de
forma efectiva.

Conoce la importancia de su trabajo para la institucion.

La relacion con sus comparieros y jefes es agradable y
facilita la convivencia diaria.

Se le brinda el recurso material necesario para del buen
rendimiento de sus funciones.

El clima laboral que se maneja en la institucion es agradable
y facilita el buen rendimiento de sus funciones.

Se siente productivo cuando realiza su trabajo.

Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello
ayuda a alcanzar los objetivos institucionales.

Esta de acuerdo con la afirmacién “su trabajo es importante
para la institucion”
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18.

19.

20.

21.

Por la satisfaccion que tiene de su trabajo, considera que
tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro de la
institucion.

Cuando se plantea un cambio, su jefe lo motiva a usted y al
equipo a que se comprometan y participen activamente en
éste.

Se le brinda el ambiente fisico de trabajo adecuado.

Se le brinda el equipo necesario para el buen rendimiento
de sus funciones
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Anexo 3: Encuesta Productividad Laboral

Ficha técnica del instrumento

Nombre: Encuesta para evaluar la productividad laboral (cuantitativa).
Variable de estudio: Productividad laboral.

Factores de estudio: Factores duros (Factor interno), Factor blando (Factor
interno), Ajustes estructurales (Factor externo), Recursos naturales (Factor
externo), Administracion publica e infraestructura (Factor externo)

Dirigida a: Funcionarios y/o directivos, empleados profesionales, empleados
técnicos, empleados auxiliares, obreros de limpieza, personal de vigilancia y
efectivos de serenazgo.

Autor: Lic. Freddy Orlando Valera Sangama (la encuesta fue adaptado de
(Prokopenko, 1989, pag. 10), (Venutolo, 2009), (Piloso & Saavedra, 2015),
(Vasquez, 2017), (Huarancca, 2015), (Infante, 2011), (Espejo, 2016),
(Rodriguez, 2014), (Castro & Ramon, 2017) y (Fuentes, 2012))

Afo: 2018.

Mide: Mide factores, que, segun la teoria analizada, dan pauta al nivel de
productividad laboral de los empleados.

Reactivos: El instrumento cuenta con 27 reactivos de tipo escala Lickert, a

cada pregunta podran responder de acuerdo a la siguiente escala:

GRADO CALIFICACION
A Escasamente
B A veces
C Generalmente
D Siempre

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos.

Forma de aplicacién: Auto aplicable/ Individual/ Colectivo.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA

TESIS: “INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO”

Encuesta Productividad Laboral

Buenos dias/tardes, le saludo cordialmente soy egresado de la Escuela de
Posgrado de la UNAS en la maestria de ciencias econdmicas, estoy
realizando esta encuesta con fines de estudio para la elaboracion de una
investigacion.

Fecha: Ficha:

Nombres y apellidos:

Edad: Puesto que desempeiia:

Unidad Orgénica:

Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir la
productividad laboral del personal, por lo que a continuacién encontrara una
serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle un grado de acuerdo a
la siguiente escala de calificacion.

Grado Calificacion
A Escasamente
B A veces
C Generalmente
D Siempre

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su rendimiento
con honestidad y brevedad posible, Unicamente puede marcar una opcion por
respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial, le agradecemos por su
colaboracion.

A B C D
1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de
" sus compaiieros.
A B C D
5 Aplica los valores institucionales en su puesto de
" trabajo.
A B C D
3. Esleal con sus superiores.




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
compainieros.

Le gusta participar en actividades en grupo.

Evita hacer murmuraciones de sus compafneros y
superiores.

Mantiene el control fisico y administrativo sobre el
material, equipo y enseres bajo su responsabilidad

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

En ausencia de su inmediato superior asume la
responsabilidad.

Evita ser sancionado por realizar trabajos personales
dentro del horario de trabajo.

Acepta la ayuda de otros para superar las metas
establecidas.

Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion.

Aungue no se le solicite, brinda mas tiempo del
requerido.

Cumple con los procedimientos administrativos
establecidos en la unidad.

Posee los conocimientos adecuados para
desempeiiarse en el puesto que actualmente ocupa.

Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo
a cursos de capacitacion.

Aplica sus conocimientos en beneficio de otros
compafieros de trabajo en la realizacion de sus tareas.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de
trabajo.

Participa con entusiasmo y atencion a las
capacitaciones programadas.

Falta a sus labores, cuando es una verdadera
emergencia.

Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.

Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

Efectla aportes de caracter académico o técnico que
sea de beneficio a su unidad.

Consulta e investiga manuales que tengan relacion con
su trabajo.

Tiene un buen desemperio en el uso de las tecnologias
de la informacion y comunicacion que implementa el
estado.

Su salario les permite satisfacer sus necesidades.

La ruta de transporte dificulta el cumplimiento de las
metas establecidas
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Anexo 4: Panel Fotografico de la Aplicacién de La encuesta al personal
de la Municipalidad Distrital de Luyando
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