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RESUMEN

El objetivo general fue determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del talento
humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc—-Bambamarca, 2021. Se utilizé la
siguiente metodologia: EIl tipo de investigacion es de nivel bésico, desde un alcance
correlacional, y un disefio no experimental transversal, la técnica que se utiliza es la encuesta
para ambas variables y el instrumento es el cuestionario para ambas variables. La poblacién se
constituye por 94 trabajadores de la municipalidad y la muestra se constituye por la poblacion
censal, es decir 74 trabajadores. La conclusion principal fue, que los factores comunicacion y
el ambiente social, influyen de manera positiva, mientras que el factor ambiente fisico lo
debilita este ultimo no influye en el desempefio del talento humano, puesto que los resultados
de la investigacion realizada a los colaboradores del regimen de contratacion administrativa de
servicios asi lo determinan. Lo anterior permite desechar la hipdtesis planteada, ya que el clima
laboral si influye en el desempefio del talento humano y el desempefio de los colaboradores es

bueno.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio y talento humano
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ABSTRACT

The general objective was to determine the influence of the work environment on the
performance of human talent in the Provincial Municipality of Hualgayoc-Bambamarca, 2021.
The following methodology was used: The type of research is basic level, from a correlational
scope, and a design non-experimental cross-sectional, the technique used is the survey for both
variables and the instrument is the questionnaire for both variables. The population is made
up of 94 municipal workers and the sample is made up of the census population, that is, 74
workers. The main conclusion was that the communication factors and the social environment
influence positively, while the physical environment factor weakens it, the latter does not
influence the performance of human talent, since the results of the research carried out on the
collaborators of the regime of administrative contracting of services so determine. The
foregoing allows us to discard the proposed hypothesis, since the work environment does

influence the performance of human talent and the performance of collaborators is good.

Keywords: Work environment, performance and human talent
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion
En la actualidad, tenemos un mundo muy cambiante gracias al avance de las economias
digitalizadas, el desempefio del talento humano es cada vez mas importante para el
desarrollo de una organizacién. De tal manera que, el tipo de colaborador que se contrata
hoy en dia el perfil es muy diferente al que se contrataba en lustros anteriores. Por esta
razon en el sistema administrativo de Recursos Humanos se esta dando la importancia
necesaria a la modernizacién administrativa que cuenta con nuevas herramientas de
gestion, de tal manera que las entidades se van dando cuenta que el talento humano es muy
importante retenerlo, para poder lograr este objetivo se tiene que contar con un clima
laboral saludable, de esta manera se lograra cumplir los objetivos y metas trazadas por la
entidad de manera eficaz y eficiente.
Thunnissen (2017), afirman que, en Reino Unido, la emigracion y migracion de talento
humano se da entre un 20% y un 25% porque las autoridades no cuentan con herramientas
administrativas que incentiven el buen desempefio del talento humano para lograr mejores
resultados, por esta razén no permiten que las empresas se desarrollen y que los
colaboradores cuenten con mejores beneficios econémicos.
Adecco (2019), de igual forma, afirma que el desempefio del talento humano en una simple
gestion de personas, en estos tiempos el principal objetivo es hacer sentir a los
colaboradores que todos son muy importantes, de esa manera sientan que son parte de la
organizacion y piezas fundamentales del desarrollo. También en las Ultimas

investigaciones se ha demostrado que cuando un colaborador se desempefia en un clima



laboral acogedor y célido, y cuenta herramientas de gestion adecuadas, tendremos clientes
satisfechos, demostrando asi un mejor desempefio laboral.

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2021) poblacién con empleo
adecuado disminuy6 en 11,1%, en el afio mavil julio 2020-junio 2021, la poblacién con
empleo adecuado del pais fue de 7 millones 315 mil 100 personas, que comparado con el
afio movil anterior disminuyo en 11,1%, es decir, en 915 mil 100 personas. Por el contrario,
la poblacion ocupada subempleada a nivel nacional en el afio movil julio 2020-junio 2021
aumento en 19,1% (1 millon 444 mil personas), al compararlo con el afio movil anterior.
Ruiz (2021), indica que, el clima laboral es un factor eminentemente que genera un espacio
que posibilita una buena interaccion entre los componentes de la institucion y hace que sea
factible una fluidez en las comunicaciones, en virtud de ello genera una estrecha
colaboracion. Cuando el clima laboral no es el adecuado los empleados no muestran
resultados positivos en cuanto a la motivacion y habilidades.

El clima laboral influye de manera directa en el buen desempefio del talento humano en las
organizaciones, sin embargo, no se estd dando la importancia adecuada, lo cual afecta
considerablemente al desempefio individual, grupal e institucional.

Sanabria (2015), hace referencia que en Colombia existe problemas estructurales en la
gestion humana, relativos a la debilidad en la formulacion de la politica publica, practicas
de gestidn disefiadas y pensadas nacionalmente pero que no han sido adoptadas localmente,
interferencias del quehacer politico regional y local en las decisiones y el manejo de
personal, manejo esencialmente operativo y con un claro énfasis laboral en las areas de
gestion estratégica del talento humano en el sector publico, falta de medicién de impacto
de las practicas y carencia de un sistema de referenciacion de politicas e indicadores de
gestion humana en las instituciones publicas, lo que trae consigo un ambiente laboral

negativo para las instituciones, ya que existen inadecuadas condiciones ambientales y
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fisicas para el desarrollo de sus actividades laborales, no poseen autonomia que les permite
tomar decisiones y ademas reportan que no sienten el respaldo de sus jefes.

Por lo tanto, Cadena (2016), en Ecuador concluye que es importante establecer acciones
conducentes a obtener personal idéneo, capacitado, muy profesional, responsable, con
valores éticos y morales en cada una de las areas de trabajo, con la finalidad de obtener
resultados de calidad a la sociedad. Cabe afirmar que el

talento humano es una de las herramientas productivas mas importantes que tienen las
empresas dentro del mundo econémicamente globalizado.

Charry (2016), Sefiala que, en el Per(, la gestion pablica se atribuye la existencia de micro
climas laborales negativos que perturban el buen desempefio de los trabajadores y el
desarrollo natural de la institucion, ya que los indicadores: Bienestar, retribucion al
desempefio, y retroalimentacion de desempefio, se ubican por debajo del promedio
esperado.

Asimismo, Alban (2017), manifiesta que el desempefio laboral de los trabajadores esta
condicionado por las remuneraciones, el puesto que ocupan y el clima organizacional, que
influye en el desemperio laboral de los trabajadores.

1.1.2. Descripcion del problema

Gastelo (2021), en Cajamarca nos dice que el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis - Cajamarca, es medio;
por el cual se evidencia que los trabajadores presentan deficiencias en sus tareas y
funciones que realizan, debido a diversos factores como es la falta de capacitacion, la
adaptabilidad, entre otros factores. Mediante el disefio de la propuesta, se ha determinado
que estara basado en tres estrategias importantes, que ayudan a mejorar el desempefio

laboral y estas son: Estrategias de motivacion, comunicacion interna y capacitacion.



La Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca es una Institucion Pablica que
brinda servicios a la comunidad, como en cualquier otra institucién también cuenta con
problemas en el talento humano del régimen Contratacion Administrativa de Servicios
(CAYS), que labora en dicha entidad ya que no se encuentran debidamente preparados o el
clima laboral no es el adecuado para desempefiar eficazmente la labor y lamentablemente
no existe una adecuada comunicacién laboral con los funcionarios publicos de los otros
niveles lo cual altera el clima laboral y el desempefio del talento humano. La gestion de
turno no le da la importancia necesaria para mejorar el desempefio y el servicio a la comuna
provincial.

Mayormente los cargos CAS son ocupados por personas allegadas al alcalde de turno
otorgado por favores politicos o afinidad entre otros, por estas razones no son las personas
idoneas o es donde empieza a sesgarse el ambiente social con los colaboradores de los
otros regimenes o personal estable, por otro lado algunos no cuentan con los conocimientos
suficientes para el adecuado desenvolvimiento en la labor, se puede afirmar que en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, no existe la incentivos
econdmicos, escasa capacitacion existe diferencias entre el personal técnico, profesional y
los funcionarios de las diferentes areas administrativas, el personal no logra alcanzar sus
objetivos personales laborales.

Por todo lo mencionado anteriormente, considero la importancia del desarrollo de la
presente tesis de investigacion.

A pesar de que existe la Ley SERVIR, donde establece la gestion por competencias y
disefia los perfiles profesionales para los cargos publicos, los integrantes de la comision
del proceso de seleccion de personal y los responsables del disefio del perfil profesional,

lo realizan de manera erronea y manipulada con la finalidad de favorecer a los partidarios



politicos y recomendados, por tal sentido los profesionales que vienen laborando no estan
acorde con el perfil profesional y es mas no cuentan con la vocacion de servicio.

Todas estas deficiencias se traducen en un clima laboral inadecuado, falta de
compafierismo, trabajo en equipo, inadecuada comunicacion, ambiente fisico no apropiado
que repercute en la productividad y atencién al ciudadano. A esto habria que agregarle la
ausencia de una politica de promocién, motivacion y retribucion, inexistencia de un
modelo de capacitacién y evaluacién del desempefio.

Estas son las razones por las cuales se plantea realizar el estudio, la problematica existente
en el clima laboral y su influencia en el desempefio del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc - Bambamarca.

1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta principal

¢Como influye el clima laboral en el desempefio del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, 2021?

Preguntas auxiliares

e ;De qué manera influye la comunicacion en el desempefio del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca 20217

e ;De qué manera influye el ambiente social en el desempefio del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca 20217

e ;De qué manera influye el ambiente fisico en el desempefio del talento humano en la

Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca 20217



1.2. Justificacion e importancia
1.2.1. Justificacion tedrica — cientifica
El estudio contribuye al conocimiento cientifico sobre el clima laboral basado en las teorias
de Likert, Litwin y Stinger y el desempefio del talento humano, basado en la teoria de las
expectativas de VVroom y de Herzberg, busca precisar el marco teérico y mejorara la
discusion de la comunidad cientifica.
Asimismo, esta investigacion sirve para determinar la relacién que existe entre clima
laboral y el desempefio del talento humano en la entidad estudiada y sirve también como
antecedente para futuras investigaciones relacionadas con la tematica de esta investigacion.
1.2.2. Justificacion técnica-préactica
La investigacion permite a los servidores responsables del area de recursos humanos
contratar personal idoneo con buenos valores, conocimiento adecuado del area de trabajo,
buena ética profesional, los cuales contribuyan con la mejora del clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, para mejorar el desempefio del
talento humano.
1.2.3. Justificacion institucional y personal
Los resultados de la investigacion permiten a la Municipalidad Provincial de Hualgayoc -
Bambamarca el cumplimiento de sus metas.
La investigacidn permite afianzar los conocimientos, mejorar la parte profesional y obtener
el grado académico de Maestro en Ciencias en la mencion de Administracion y Gerencia

Publica en la Universidad Nacional de Cajamarca.



1.3.

1.4.

Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacién Espacial
La investigacion se realiz6 en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca,
ubicada en el jirdn Alfonso Ugarte N° 320 en la provincia de Hualgayoc distrito de
Bambamarca departamento de Cajamarca.
1.3.2. Delimitacién Temporal
El estudio se realiz6 durante el afio 2021, la unidad de observacion fueron los
colaboradores del regimen laboral de Contrato Administrativo de Servicios (CAS), lo cual
es la unidad de observacion.
1.3.3. Delimitacion Tematica
La investigacion se realizo sobre el clima laboral y el desempefio del talento humano de
los trabajadores (unidad de observacidn) que estaban en el régimen laboral de Contrato
Administrativo de Servicios (CAS).
Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General
Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca, 2021.
1.4.2. Objetivos Especificos
e ldentificar el grado de influencia de la comunicacion en el desempefio del talento
humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021.
e Evaluar el grado de influencia del ambiente social en el desempefio del talento humano
en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021.
e Evaluar el grado de influencia del ambiente fisico en el desempefio del talento humano

en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021.



«CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Marco legal
Constitucidon Politica del Pert (1993), “Constitucion Politica del Perii”
Ley N° 27972 (2003), “Ley Organica de Municipalidades”
Decreto Supremo N° 002-97-TR (1997) “Ley de formacion y promocion laboral”
Decreto Supremo N° 003-97-TR (1997), “Ley de productividad y competitividad laboral”
Decreto Supremo N° 001-96-TR (1996), “Reglamento de Ley de fomento al empleo”
Ley N° 30036 (2013), “Ley de Teletrabajo”
Decreto Supremo N° 017-2015-TR (2015), “Reglamento de la Ley N° 30036.
(Decreto Supremo N° 007-2002-TR (2002), “Texto Unico Ordenado de la Ley de jornada
de trabajo, horario y trabajo en sobretiempo.”
(Decreto Legislativo N° 1057 (2013), “Ley de la Contratacion Administrativa de
Servicios”

Ley del Servicio Civil Ley 30057 [actualizada] (2020)



2.1.2. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Herrera (2019), “Influencia del clima laboral en el desemperio de los servidores puiblicos
de la Subdireccién Nacional de Gestién de Talento Humano del IESS (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la ciudad de QUITO”. (Tesis Maestria)
Universidad Andina Simén Bolivar. Establece que el clima laboral comprende un conjunto
de percepciones de los individuos en relacién al ambiente de trabajo en el que interacttan,
combinando atributos personales y de grupo, que tienden a influir en el desempefio laboral
de las personas dentro de las organizaciones. De este modo, el presente trabajo de
investigacion presenta un analisis respecto a la influencia del clima laboral en el
desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento
Humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, ubicada en la ciudad de Quito, en
donde no se ha llevado a cabo un estudio sobre la medicion de clima laboral y su influencia.
Los hallazgos evidencian una correlacion baja entre las variables de estudio, por lo que se
puede sefialar que el clima laboral de la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento

Humano del IESS no influye en el desempefio de los servidores pablicos del area.

Hernandez (2020), “Relacion de inclusion y clima laboral libre de discriminacion en el
desempefio del personal de un organismo publico del estado de México: una propuesta de
mejora en el clima organizacional”. (Tesis Maestria) Universidad Autonoma del Estado
de México. Tuvo como objetivo fundamental determinar en qué medida la inclusion y el
clima laboral libre de discriminacion afectan el buen desempefio laboral de los
trabajadores, midiendo la percepcion que ellos tienen sobre los aspectos que conforman su

entorno laboral.



Se puede apreciar que el nivel de correlacion existente entre el rendimiento laboral y el
clima laboral del GAD Municipal del canton Carlos Julio Arosemena Tola, es medio y
positivo, con un indice de correlacién de Pearson de 0,468 y una significancia de 0.000,
misma que es menor a 0,05 lo cual lleva a concluir que es una correlacion significativa; es
decir, una correlacion representativa para toda la poblacion del estudio. Con estos
resultados se puede aceptar la hipétesis planteada para la investigacion concluyendo que

el clima laboral se relaciona positivamente con el rendimiento de los trabajadores.

Meza (2018), “Clima organizacional y desempefio laboral en empleados de la Universidad
Linda Vista, en Chiapas”. (Tesis Maestria). Universidad de Montemorelos. Establece que,
la relacién al clima laboral, el 86% refirié un clima positivo de trabajo. En cuanto a las
areas de trabajo, se observo que el Colegio Linda Vista refiere un mejor ambiente laboral
(M =61.41), mientras que la vicerrectoria estudiantil (M = 54.71) y académica (M =54.94)
reportaron el ambiente mas bajo. Con respecto al grado de estudios, los doctores perciben
un mejor ambiente laboral (M =59.00), en tanto que los técnicos reportan el nivel mas bajo
(M =52.00). Cuanto mayor es el grado de estudios, tanto mejor es la percepcion del clima
organizacional.

En lo referente al desempefio laboral, se encontré que méas de la mitad percibe un
desempefio laboral muy bueno (56.4%) y mas de un tercio lo califica como bueno (35.1%).
En cuanto a las areas de trabajo, se encontré que existe una diferencia significativa (p =
.020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoria, teniendo el primero un nivel mas alto. Para
probar la hipotesis, se utilizd la prueba rho de Sperman. Se correlacionaron las variables
clima organizacional y desempefio laboral y se encontr6 que existe una correlacion positiva
significativa entre ellas (rho =.583, p = 0.010). Este resultado dio evidencia para rechazar

la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion. La correlacién encontrada permite
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inferir que, cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los

empleados tendran un mejor desempefio laboral.

A nivel nacional:

Cedeflo (2020), “La influencia del clima laboral en el desemperio del personal
administrativo de la municipalidad distrital de La Esperanza — provincia de Trujillo — La
Libertad — 2019 . (Tesis Maestria) Universidad César Vallejo. Menciona que el objetivo
de la presente investigacion es: Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de la Esperanza. La variable
Clima Laboral se abordd las dimensiones puesto laboral, estructura organizacional,
responsabilidad, recompensa e identidad; por otro lado, la variable Desempefio del
Personal abordo las dimensiones eficiencia, eficacia y capacitacion. El estudio de esta
investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de la Esperanza de la ciudad de
Trujillo de la regidn La Libertad, obteniendo la percepcion del personal administrativo de
dicha institucion con respecto al clima laboral y al desempefio del personal, para lo cual se
utiliz6 cuestionarios que tuvieron la validacion de expertos en el tema, que fueron
aplicados a una poblacién muestral de 42 trabajadores administrativos que laboran en dicha
institucion. A partir de los resultados obtenidos, la gerencia y los funcionarios tendran la
labor de mejorar el clima laboral existente en dicha institucion porque el estudio determind

que si influye de manera positiva en el desempefio de su personal.

Orrillo (2019), “Clima laboral y su relacion con el desempefio de los trabajadores
nombrados del Gobierno Regional de La Libertad — Sede Central 2017 . (Tesis Maestria)
Universidad Nacional de Trujillo. Menciona como analizar y determinar la relacién que

existe entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores nombrados del Gobierno
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Regional de La Libertad Sede Central 2017, la metodologia utilizada fue de disefio no
experimental, transversal y correlacional, utilizando como técnica la encuesta y revision
documental, y como instrumento el cuestionario y la guia de analisis de documentos, por
otro lado, la poblacion objetivo estuvo formada por 221 trabajadores nombrados, del
Gobierno Regional de la Libertad — sede central 2017.

Se concluye que el clima laboral se relaciona positivamente con el desempefio de los
trabajadores nombrados del Gobierno Regional de la Libertad — sede central 2017, con una
significancia muy alta de (Rho de Spearman que es 0,902).

El nivel del clima laboral de los trabajadores nombrados del Gobierno Regional de La

Libertad — sede central 2017, es predominantemente medio bajo.

Valera (2019, “Influencia del clima laboral en la productividad de la municipalidad
distrital de Luyando”. (Tesis de maestria) Universidad Nacional Agraria de la Selva.
Menciona que el presente estudio evalGa la productividad laboral de la municipalidad
distrital de Luyando y demostrar como causa principal el clima laboral. 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 calificacién de siempre satisfecho
considerando las dimensiones: factores blandos, ajustes estructurales, recursos naturales y

administracion pablica e infraestructura.
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Villanueva (2020), “Clima laboral y su relacion en el desempefio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Tomaykichwa - Ambo, periodo 2018 - 2079”. (Tesis de
maestria) Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Menciona, Como se relaciona el clima
laboral con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Tomaykichwa — Ambo. En el presente trabajo se aplico el nivel de investigacion
descriptivo/correlacional, porque se describi6 la relacién que existe entre el clima laboral
y el desemperio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tomaykichwa. El tipo
de investigacion que se utilizo fue aplicado, ya que estuvo encaminado a la identificacion
de las variables: clima laboral y desempefio. El objetivo principal del presente trabajo es
determinar la relacion que existe entre el clima laboral con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tomaykichwa - Ambo; el mismo que se logré
cumplir a través del desarrollo de nuestro trabajo ya que se determind la relacion positiva
de estas variables. La conclusion general, es que, se logro determinar la relacion positiva
entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Tomaykichwa — Ambo 2018-2019.

Tello (2017), “Clima laboral y satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad
Distrital de Moche 2019”. (Tesis Maestria) Universidad Cesar Vallejo. Indicé la necesidad
de conocer el grado de relacion existente entre clima laboral y satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Moche 2019. La poblacion es de
104 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, provincia de
Trujillo, departamento La Libertad, siendo 84 la muestra obtenida para la realizacion de la
investigacion. La investigacién nos da a conocer que existe evidencia para afirmar que el
clima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral, siendo una

correlacion entre las variables de r = 0.716. Por su valor numérico se considera una
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correlacion alta y por su nivel de significacién es muy significativa (p = 0.001< 0.01), es

decir a mayor clima laboral ser4 mayor satisfaccion.

Orrillo (2019), “Influencia del clima laboral en el desarrollo del talento humano del
personal administrativo CAS de la municipalidad distrital de EI Porvenir, 2018 . (Tesis
Maestria) Universidad Nacional de Trujillo. Determiné si el clima laboral influye en el
desarrollo del talento humano del personal administrativo del CAS de la Municipalidad
Distrital de EI Porvenir. Concluyendo que el clima laboral influye en el desarrollo del
talento humano del personal administrativo del CAS; Asimismo, se determind que existe
unarelacion positiva (directa) y altamente significativa entre el clima laboral y el desarrollo
del talento humano del personal administrativo del CAS de la Municipalidad Distrital de

El Porvenir, durante el afio 2018.

Quicafio (2021), “Relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores del comedor universitario de la UNSA Arequipa 2020, (Tesis de maestria)
Universidad Nacional de San Agustin. Determind la relacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores del comedor universitario de la Universidad
Nacional de San Agustin - Arequipa 2020. La muestra empleada fue de 44 trabajadores del
comedor universitario de la Universidad Nacional de San Agustin. Los resultados arrojaron
que el clima laboral presento puntuaciones altas y muy altas, lo mismo ocurri6é con la
variable desempefio laboral. Finalmente, solo la dimension beneficios laborales del
desempefio laboral presentd puntuaciones medias. Las correlaciones encontraron que
existe una relacion significativa, moderada y directamente proporcional entre el Clima

laboral y el Desempefio laboral.
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Mamani (2019), “Clima Laboral y su Relacion con el Desempefio Docente y el
Rendimiento Académico de los Estudiantes del COAR Puno”. (Tesis de doctorado)
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle. Menciond la relacién que
existe entre el clima laboral, el desempefio docente y el rendimiento académico de los
estudiantes del Colegio de Alto Rendimiento Puno, COAR Puno, para ello se planted el
siguiente objetivo general: En la investigacion, se ha encontrado un coeficiente de
correlacion de r = 0,702 lo cual significa que existe una correlacion positiva media, entre

las variables Clima laboral, Desempefio docente y Rendimiento académico.

A nivel local:

Idrogo (2018), “El Clima Laboral y su Influencia en el Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Autdnoma de Chota — 2016 ”. (Tesis Maestria)
Universidad Nacional de Cajamarca. Menciond que, a través de los resultados obtenidos
mediante el anlisis de la correlacidn de Pearson, donde nos indica lo siguiente: Acepta la
hipdtesis general, como también se aceptan las hipotesis especificas, pues se encuentra que
el coeficiente de correlacion es positiva de 0.869, existiendo una relacion directa y un nivel
de significancia de 0.01, por tal motivo se acepta la hipdtesis. También podemos describir
los factores que caracterizan al clima laboral en la Universidad Nacional Auténoma de
Chota: La comunicacion, coordinacion, liderazgo, motivacion y el reconocimiento, de los
cuales con ayuda de la Prueba “Z”, podemos determinar que son aceptadas y nos sirvio de
apoyo para verificar si los indicadores relacionados a estas dimensiones son fortalezas o
debilidades para la universidad y asi poder plantear una propuesta a través de estrategias

ya estudiadas por otros autores.
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Livaque (2017), “El clima laboral y su relacion con el desemperio docente en la escuela
académico profesional de Obstetricia de la Universidad Nacional de Cajamarca 2015-
2016”. (Tesis Maestria) Universidad Nacional de Cajamarca. Menciond que el objetivo es
establecer la relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de los Docentes de la
Escuela Académico Profesional de Obstetricia de la Universidad Nacional de Cajamarca
en el Afo 2015 — 2016 con el propdsito de disefar estrategias de mejora. Donde se
concluye que, para el caso de la Escuela Académico Profesional de Obstetricia de la
Universidad nacional de Cajamarca 2015-2016, que entre el clima laboral y desempefio
docente existe una relacion muy alta. Existe una relacion significativa entre el clima laboral
y el desempefio docente en la Escuela Académico Profesional de Obstetricia, obteniendo
un valor r = 0.980 que nos indica que existe una correlacién positiva muy alta. Las
dimensiones del Clima Laboral determinaron que la calificacion es Muy Alta, siendo los
porcentajes: Comunicacion (16.27), Motivacion (16.73), Confianza (15.92) y Participacion

(15.63).

Gastelo (2021), “Gestion por competencia y desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de San Juan de Licupis - Cajamarca”. (Tesis Maestria). Universidad Cesar
Vallejo. Indico que el estudio se realizd para, crear estrategias para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Licupis - Cajamarca,
comprendidos en el periodo 2020. Se determin6 que los colaboradores tienen un nivel de
desempefio medio, mediante el estudio identifico que tienen deficiencias al momento de
realizar sus tareas y funciones debido a la falta de preparacion y adiestramiento del
personal, para mejorar estas deficiencias se tiene que tomar mayor énfasis en la

comunicacion interna capacitacion en estrategias de motivacion.
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Asencio (2020), “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion publica de Cajamarca en la unidad de administracion y
finanzas, 2018.” (Tesis Maestria) Universidad Privada del Norte. En la presente
investigacion se acepta la hipotesis formulada “El clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion Publica
de Cajamarca en la Unidad de Administracion y Finanzas” por cuanto el resultado de la
aplicacion de la prueba estadistica Chi-cuadrado, donde P value alcanzé un valor de 0.000
el cual es menor que el 0.05 por lo tanto se demuestra que existe una influencia positiva y
significativa entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral. Respecto al
tercer objetivo el cual es el de correlacionar las dos variables, de la correlacion de Pearson
se obtuvo como resultado que el coeficiente de correlacion es de (0.602), el cual indica que
existe una correlacion positiva y moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, es decir, que ambas variables presentan una relacion directamente proporcional,
esto indica que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para

ambas variables.

Roncal (2018), “El Clima Laboral y su incidencia en el Desarrollo Organizacional de
AFP Horizonte - Cajamarca, periodo 2013”. (Tesis Maestria) Universidad Nacional de
Cajamarca. Menciond sobre el clima laboral y su incidencia en el desarrollo organizacional
de AFP Horizonte-Cajamarca; Los resultados obtenidos en campo reflejan que el clima
laboral en AFP Horizonte es regular dificultando un eficiente desarrollo organizacional en
la empresa. Por tanto, existe una asociacion entre ambas variables. A partir de la
informacidn obtenida se presenta una propuesta para mejorar el clima laboral y lograr una

incidencia positiva en el desarrollo organizacional de la empresa.

17



2.2. Teorias
2.2.1 Teorias Cientificas
A. Teoria del clima organizacional de Likert
La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento asumido por
los subordinados depende del comportamiento de los administrativos y las condiciones que
la organizacion brinda, es lo mas cercano que ellos aprecian, por esta razén, se afirma que
la reaccién estara determinada por la percepcidn. Likert establece tres tipos de variables
que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion
individual del clima que son las siguientes:
Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacidn evoluciona y obtiene resultados.
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.
Variables finales. Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.
Segun Likert no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto) entre una variable
causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en cuenta las variables
intervinientes. Likert propone que la evaluacién del comportamiento humano es muy
importante en la organizacion.
La teoria de Litwin y Stringer
Litwin y Stringer (1968), Muestran los aspectos mas resaltantes de la conducta de los seres
humanos en las organizaciones sobre clima laboral y motivacion. Los autores utilizan una

forma de medicion de acuerdo a lo que ellos perciben el clima laboral.
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Este modelo se percibe como un engranaje en una organizacion: a) analizar los factores
que determinan la conducta en situaciones actuales, con cierta complejidad social; b)
simplificar los problemas de medicion de los determinantes situacionales; c) hacer posible
la caracterizacion de la influencia ambiental total de varios ambientes. Este modelo tiene
las siguientes caracteristicas; sugiere que las influencias ambientales organizacionales son
generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como la historia y la tradicion, el estilo
de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivacion y conducta del individuo; que
el clima puede tener muchos elementos no racionales, por tanto los individuos, pueden ser
completamente inconscientes del efecto que el clima esta teniendo sobre ellos y los otros;
que las condiciones del clima (se asume que demuestran propiedades de cambio ciclico)
decaen con el tiempo y sufren cambios temporales ciertamente rapidos, con retorno a
niveles y patrones ciclicos basicos; el modelo de clima utiliza un nivel de analisis molar
que permite describir el clima en una gran organizacion, sin el manejo de un elevado
namero de datos y se asume un rango amplio de enfoques alternativos para cambiar el
clima laboral. También consideran los autores que una teoria de la motivacion basada en
la investigacion puede aumentar significativamente la compresion del desarrollo de las
organizaciones. En los Gltimos afios, se han dado avances significativos en el estudio
sistematico de la motivacién humana, asi como en la construccion de instrumentos que
miden esta variable, por lo que actualmente es posible hablar de una ciencia de la
motivacion.

De acuerdo con el tipo de motivacion que se propicie proponen tres tipos de climas
laborales diferentes: s6lo uno de ellos estard presente en cada subsistema de la
organizacion. Las tres clases de clima son:

Clima autoritario: Caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes negativas

hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion.
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Clima amistoso: Alto nivel de motivacion de afiliacion, alta satisfaccion en el trabajo,
actitudes positivas hacia el grupo de desemperio.

Clima de logro: Alto nivel de motivacion al logro, alta satisfaccion en el trabajo, actitudes
positivas hacia el grupo, alta productividad. Estos tipos de clima coexisten y pueden estar
presentes en cada uno de las areas de la organizacion en estudio y ejercer un impacto
conjunto sobre los resultados y el clima global de una organizacion.

Este modelo parte del supuesto de que las percepciones de los individuos son el producto
de una serie de factores los cuales en conjunto conforman el clima de la organizacion. Con
base en esto el clima organizacional es un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion.

B. Teorias del desemperio laboral.

Herzberg (1959 ), establece que, en el desemperio laboral, es muy relevante la motivacion
que se sustenta en lo siguiente: Teoria de Higiene-Motivacional o Teoria de los dos
Factores; la actividad mas importante de una persona es su trabajo, concebida como una
actividad eminentemente social, en la cual pueden presentarse 0 no oportunidades para
satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de autoestima, la de capacitacion, etc.,
esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion
laboral y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral.

Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan factores
motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en
si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son
fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo
(politicas de la compafiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).
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Teoria de la Motivacion de Mcclelland

McClelland, Atkinson, y Clerk Maxwell (1953), la base de la motivacion no esta en un
impulso, sino en el restablecimiento de un cambio en la situacion afectiva actual. No es la
satisfaccion de una necesidad bioldgica lo que determina nuestro comportamiento inicial,
porque dicha satisfaccion no es suficiente como activador del comportamiento. Lo que da
direccidn a la conducta es la busqueda de la confirmacién de si se ha dado o no un cambio
efectivo. En cuanto se inicia dicha conducta, se establece una secuencia conductual que
implica ir hacia o alejarse de una situacion. Ahora bien, todas las tendencias de evitacion
y acercamiento son aprendidas. El sujeto aprende a acercarse cuando determinada clave
desencadena una anticipacion de que se dara un efecto positivo en la situacion anunciada
por la clave y lo contrario sucede en la evitacion. Lo importante de esta teoria, respecto a
las necesidades sociales, es que concede un lugar fundamental a las relaciones con otros,
y de alli que sus autores desarrollen un sistema de medicién de las necesidades de logro y
afiliacion, necesidades que, dependen para su satisfaccion del contacto con otros y, segun
McClelland, de los estimulos recibidos en edad temprana. sostiene que la motivacion es el
resultado de una asociacion afectiva que se manifiesta como conducta intencionista,
determinada por la vinculacion previa de sefiales, el placer y el dolor, asegura que las
motivaciones sociales son las asociaciones de pensamiento, matizados afectivamente
alrededor de metas sociales relevantes, lo que repercute directamente en la actuacion del
individuo y en las acciones derivadas de esa conducta. Sefiala también que existen tres
variantes, las cuales denomina: motivacion al logro, motivacion al poder y motivacion a la
afiliacion, en tal sentido, depende del tipo de motivacion que guie la conducta del sujeto y
su fuerza, indicaria en un momento determinado su rendimiento en una organizacion, y

que podria ser medido a través de evaluacion de desempefio.
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Clima Laboral

A. Definiciones

Herzberg (1959), en su teoria demuestra que, la presencia de ciertos factores esté asociada
con la satisfaccion laboral y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral en una
organizacion. Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el
trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes,
que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos
al trabajo (politicas de la compafila y administracion, supervision, relaciones

interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus, trabajo en equipo y seguridad.

Chiavenato (2007), asegura que, el clima laboral se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. El clima laboral es un conjunto de factores que influye de manera
positiva 0 negativa en el comportamiento de las personas, depende de ello el estado de
animo que van a presentar cada uno de los miembros. En la actualidad es importante que
todas las instituciones mantengan un clima favorable, si existe un excelente clima laboral
van a poder desempefiarse mejor y por ende tendran una calidad de vida favorable en lo
personal, y asi, aportar lo mejor de si, para el logro de objetivos de la organizacion, de esa

forma diferenciarse de las demas.

22



Por ultimo, Mendez y Alvarez (2020), puntualiza que el clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de acuerdo a
las condiciones 21 que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

En resumen, teniendo en cuenta las definiciones de los autores, se puede definir al clima
laboral como las percepciones compartidas observables por todos los colaboradores con
respecto al sistema administrativo, los procesos, el trato entre personas, las politicas de la
organizacion, el liderazgo, la remuneracion, los incentivos, ambiente fisico adecuado,
dotacion de herramientas, entre otras. Tenemos que tener en cuenta que para cada
trabajador la percepcion es distinta, cada uno viene de realidades diferentes y con
problemas personales distintos los cuales determinan el comportamiento en el desempefio
laboral que varia de una organizacion a otra.

B. Caracteristicas del clima laboral

Segun, Litwin y Stringer (1968), las personas de la organizacion perciben los procesos,
como la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, etc. ademas de las limitaciones y
frustraciones para alcanzar sus metas. Algunos de estos factores son muy notorios, por
ejemplo, la burocracia o los procesos cerrados, que comparados contra ambientes de
“libertad” impactan directamente en el quehacer del dia a dia.

Facultad de empoderamiento, se refiere mas que nada a la libertad de las personas de
crecer, de ser autbnomos, de tener voz y voto para la toma de decisiones relacionadas a su

trabajo.
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Recompensa, es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho, también se dice que es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio, es el sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones, es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre jefes
y subordinados.

Trabajo en equipo, Se refiere al sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

Conflictos, es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
subordinados como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Conocer y entender el Clima laboral proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
gue determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta
informacion se basa en la comprobacion de que el Clima laboral influye en el

comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que
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filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento
profesional, entre otros.

2.3.2. Desempefio Laboral

Por su parte, Paez (2010), sostiene que la influencia del desempefio en la satisfaccion
laboral de los empleados es una revision tedrica desde una perspectiva multinivel, en su
tesis de maestria de la Universidad Externado de Colombia, menciona que el desempefio
laboral ha sido asociado en la literatura con la satisfaccion laboral ademas de importantes
resultados individuales y organizacionales. A nivel individual, se ha encontrado que la
satisfaccion afecta actitudes y comportamientos en el trabajo, tales como el compromiso
organizacional.

De igual manera, propone un sistema para evaluacion de desempefio laboral en una
empresa manufacturera, Santa Fe de México. Define al desempefio como aquellas acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Evaluacion de desempefio, para la evaluacion de desempefio se cuenta con varios
objetivos, siendo uno de ellos la observacion que ayuda en la direccién en la toma de
decisiones, sobre asensos, transferencias y despidos, las observaciones también detectan
las necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision las
habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar
programas correcticos.

¢Qué se evallia?

Los criterios mas importantes para evaluar el desempefio de los colaboradores son:
Resultados de las tareas individuales, estos fines son mas importantes que los medios,

entonces deberia evaluar la administracién los resultados de las actividades del empleado

25



tales como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados y el costo
por unidad de produccién en el caso de un gerente de planta. La combinacion de eficacia
eficiencia al realizar las tareas fundamentales del puesto.

Comunicacion, en algunos contextos es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones Yy las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de grupo,
en ocasiones es dificil identificar la atribucién de cada uno de sus miembros, entonces se
evalla la conducta del empleado. Aquellas conductas que se evallan no necesariamente se
limitan a las que estan directamente relacionadas con la productividad individual.

Rasgos del comportamiento, los rasgos de cada individuo son los que menos tienen
relacion con el desempefio laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar
en los colaboradores confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables,
dentro de su area de trabajo, demostrar dentro de la organizacion, experiencia ya que podria
relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el
hecho de que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio

laboral.

¢Quién realiza la evaluacion de desempefio?

Desler y Varela (2011), muestran que las evaluaciones de los supervisores inmediatos
todavia es la parte esencial de la mayoria de los procesos de la evaluacion. Conseguir la
evaluacion de un supervisor es relativamente directo y también cuenta con mucho sentido,
el supervisor deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el desempefio de
sus colaboradores, la mayoria de las evaluaciones las realiza el supervisor inmediato del
empleado. Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya que se

les consideran responsables del desempefio de sus subalternos, puesto que muchas de las
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organizaciones actualmente utilizan equipos autodirigidos, trabajo a distancia y
herramientas de la organizacion que alejan a los jefes de los empleados es posible que el
supervisor inmediato no sea el mediador méas confiable del desempefio de un trabajador,
con frecuencia se les solicita a los comparieros e incluso a los subalternos, que formen parte
del proceso.

Tipos de evaluacion de Desempefio

Evaluacion por parte de los colegas (pares), Se realiza la evaluacion de un trabajador por
parte de los colegas (pares) gana mas prestigio. Un empleado que es seleccionado para una
evaluacion anual elige a una autoridad evaluadora. Entonces esta designada a un
supervisor. Los estudios indican que las evaluaciones de los pares suelen ser méas efectivas
y eficaces, un estudio que se realizd colocO a estudiantes en grupo de trabajo
autoadministrados. Los investigadores descubrieron que las evaluaciones por parte de los
colegas tenian un impacto positivo inmediato sobre la apreciacion de la comunicacion
abierta, las motivaciones en las tareas de los empleados tienen como resultado la apatia,
social viabilidad grupal, cohesion y satisfaccion.

Comités evaluadores, algunas de las empresas usan comités evaluadores, por lo general
estdn compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y unos tres o cuatro
supervisores. Usar multiples evaluadores resulta ser positivo puede ayudar a resolver
obstaculos como el prejuicio por parte de evaluadores individuales. Ya que también llega
a ofrecer un recurso para introducir en la evaluacion las diferentes facetas del desempefio
de un trabajador que observan diferentes personas.

Autoevaluacion, se utiliza las autoevaluaciones del desempefio del personal de una
organizacion, por lo comun junto con las calificaciones de los supervisores. El problema
esencial con las autoevaluaciones es que los empleados usualmente se califican a si mismos

mas alto que como califican sus supervisores o sus colegas.
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Evaluacion por parte del personal subalterno, en ciertas empresas permiten que los
subalternos evallen el desempefio de sus supervisores, un proceso que muchos denominan
retroalimentacion ascendente. Tal procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los
estilos administrativos de sus subalternos y a identificar problemas

potenciales con los individuos y a tomar las medidas correctivas con cada gerente, segun
se requiere.

Evaluacion de 360° grados, denominada también evaluacion integral, es una de las mas
utilizada hoy en dias por las organizaciones, ya que la informacion del desempefio se
recopila completamente alrededor de un trabajador, desde sus supervisores, subalternos,
colegas, y clientes internos o externos. Usualmente esto se realiza con propositos de
desarrollo en vez de que sea para aumentos de salario.

El crecimiento comin consiste en conseguir que quienes califican llenen las encuestas de
evaluaciones en linea acerca de quiénes van a calificar. Luego se reune toda esta
retroalimentacion y se realizan reportes individualizados que llegan a los trabajadores
evaluados. Entonces el empleado puede reunirse con su superior para desarrollar un plan
de mejoria.

2.3.3. Definicion de términos bésicos

Clima laboral

Es el ambiente que nos engloba dentro de la organizacion y como el colaborador percibe
esa energia para sentirse bien o incomodo con los valores y cultura de la entidad.
Autoevaluacion

Viene a ser la técnica que consiste en dar valor uno mismo el desempefio de su capacidad

para desarrollar una tarea especifica en el trabajo administrativo.
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Capacitacion

Es el proceso de actualizacion de los conocimientos en una materia especifica que
contribuye a la mejora del profesionalismo y creacion de nuevas habilidades con enfoques
diferentes basados en la mejora continua, se reflejan en el mejor desempefio laboral.
Comunicacion

La comunicacion en el ambiente laboral, en el intercambio de mensajes verbal o escrito de
manera clara y precisa, ya sea de una persona a otra 0 de una persona a un conjunto de
personas o viceversa.

Régimen laboral

El régimen laboral es una distincion de Ley que regula a los colaboradores de una
organizacion, a través de ella se regula las condiciones laborales entre el empleado vy el
empleador, dentro del sector publico tenemos varias Leyes Laborales, asi como: CAS
confianza, CAS de reemplazo CAS de emergencia, 728, Locacion de servicios, etc.
Conflicto laboral

Son las diferencias de pensamiento que existe entre personas que genera descontento,
enfrentamientos, pugnas, discrepancias, hasta agresiones verbales y fisicas, en los
diferentes niveles jerarquicos.

Equipo

Es la unidn de dos o mas personas que se agrupan detras de un objetivo comun, generando
mayor concentracion de ideas y fuerza

Evaluacion de desempefio

Es un proceso sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de
eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los

puestos que desarrollan.
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Condicion de régimen laboral

Este término se utiliza en la investigacion para referirse a las diferentes formas
contractuales laborales en la entidad, que varia en la escala salarial y derechos laborales de
los funcionarios, administrativos (CAS) y obreros del sector publico.

Cultura

La cultura es lo que a través del tiempo se viene realizando y que genera un conocimiento
con valores y experiencias.

Desempefio personal

Es la capacidad de desenvolvimiento para realizar las tareas de la mejor manera con

efectividad.
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CAPITULO 11l

PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis General
El clima laboral influye en el desempefio del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021.
3.1.2. Hipotesis Especificas
e Lacomunicacion influye significativamente en el desempefio del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca 2021.
e El ambiente social influye significativamente en el desempefio del talento humano en
la Municipalidad Provincial de Hualgayoc— Bambamarca 2021.
e El ambiente fisico influye significativamente en el desempefio del talento humano en
la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca 2021.
3.2. Variables
Variable X
Clima laboral
Variable Y
Desempefio del talento humano

3.3. Operacionalizacién de los componentes de la hipdtesis.
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables

Titulo: Influencia del clima laboral en el desempefio del talento humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, 2021.

Definicion operacional de las variables

Hipotesis Definicion conceptual Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos de
recoleccion  de
datos

Hipdtesis general El clima laboral se refiere al ambiente Comunicacion Ascendente

interno que existe entre los miembros de la  Variable X Descendente Instrumento:

El clima laboral influye en el desempefio del talento  organizacion y  estd  intimamente Ambiente social  Compafierismo Cuestionario  de

humano en la Municipalidad Provincial de relacionado con el grado de motivacion de  Clima laboral Conflictos preguntas

Hualgayoc - Bambamarca, 2021. sus integrantes. El término clima Ambiente fisico  Ergonomia

organizacional se refiere especificamente Infraestructura Técnica:
Hipotesis especificas a las propiedades motivacionales del adecuada Encuesta
ambiente institucional Chiavenato (2007)

La comunicacion influye significativamente en el Infraestructura El instrumentoy la

desempefio del talento humano en la Municipalidad g gesempefio es el proceso de revisar la  Variable Y Eficiencia Elementos ~ de técnica se utilizo

Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021. actividad productiva anterior con el objeto trabajo para las  dos

de evaluar qué tanto contribuyeron los Desempefio del Recursos variables.

El ambiente social influye significativamente en el jngiviquos a que se alcanzaran los talento humano administrativos

desempefio del talento humano en la Municipalidad  gpietivos  del  sistema  administrativo Metas alcanzadas

Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021. Chiavenato I. (2009) Eficacia Metas

planificadas

El ambiente fisico influye significativamente en el Productividad Logro de

desempefio del talento humano en la Municipalidad resultados

Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021. Recursos

empleados
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacién Geogréfica
Provincia Hualgayoc - Bambamarca
La provincia de Hualgayoc fue creada por Ley del 24 de agosto de 1870, en el gobierno
del presidente José Balta. Su territorio se extendia por lo que actualmente son las
provincias de su nombre, San Miguel y Santa Cruz, excepto los distritos de Chancaybafos,
La Esperanza, Secsi y Uticyacu.
La capital provincial fue la ciudad minera de Hualgayoc, trasladandose a la de
Bambamarca, a partir del 10 de marzo de 1,950 por ley 11297 del gobierno militar de
Odria. La ciudad de Bambamarca esta situada en las orillas izquierda y derecha de los rios
Llaucano y Maygasbamba respectivamente, 2.526 m s.n.m. 6° 40’ 32” de latitud S. y 78°
30’ 54” de longitud occidental. Dista 117 y 33 km de Cajamarca y Chota, respectivamente.
Bambamarca que es una palabra aimara que significa " PUEBLO EN LA LLANURA".
Pero en la época Pre- Inca fue llamado "COREMARCA" o0 "Q'ORI - MARCA". Q'Ori =
Oro (quechua) y Marca = Regidn (aymara), que significa "Regién de Oro".
No hay acta de fundacion. Tampoco el informe del obispo de Trujillo al Virrey Teodoro
de Croix, fechado en Trujillo el 29 de mayo de 1,786, hace referencia el acto de fundacion
de Bambamarca. Pero si el primer inciso de los acuerdos de los 33 mineros del Cerro
Hualgayoc, reunidos el 28 de octubre de 1,783 en el ingenio de Chala, es el de trasladar
las poblaciones de Micuypampa y purgatorio a la pampa de Bambamarca o Pencaspampa.
“y que en ella se establezca el real de minas de Hualgayoc con el nombre de los dos Carlos;
comprandose el terreno a justa tasacion a sus duefos.” Este acuerdo de los mineros en
cierto modo coincide con la sugerencia que hace el obispo a los habitantes de la estancia

de Bambamarca para edificar una capilla, “al mismo tiempo a que en las inmediaciones de
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dicha capilla fabricase cada uno de dichos vecinos un rancho en que se pudiese hospedar
con su familia en visperas y dias festivos” Los cinco grandes mineros de Hualgayoc,
residentes en Cajamarca discrepaban de estos planteamientos, sosteniendo la alternativa
de trasladar las tugurizadas poblaciones de Micuypampa y purgatorio a Yanacocha. En
consecuencia, el pueblo de Bambamarca nace como materializacion de las aspiraciones de
crear un centro poblado de campesinos y otros sectores sociales, “Bambamarca fue
fundada con grupos de poblacién criolla desclasada, provenientes de los pueblos
circundantes; con mestizos asentados en la zona y con algunos indigenas que vivian
dispersos.” Asimismo, caracterizan su nacimiento los efectos del levantamiento campesino
de Tapac Amaru, que sacudié duramente la sociedad colonial. En la actualidad, la ciudad
de Bambamarca, ha crecido, excediendo a la pequefia planicie triangular bordeada por el
Maygasbamba Y Llaucano; sus calles y casas trepan por las laderas de los cerros
adyacentes, manteniendo la rectitud del trazo y aventajando a la ciudad de Cajamarca en
este aspecto.

Geografia Fisica

Relieve y Regiones Naturales. El territorio distrital, de 451.38 Km2, el 58,1 % del total
provincial, tiene una topografia variada, en cierto modo compleja. Las formas de su suelo
la constituyen los lados derecho e izquierdo del gran Callejon por cuyo fondo corre el rio
Llaucano, grandes laderas de suaves o gran pendiente, cortes verticales profundos,
cafiones, cerros, pequefias pampas y valles.

Geografia provincial.

Las regiones naturales son: la YUNGA FLUVIAL, a orillas del rio Llaucano, desde km
arriba de la afluencia del Chonta, hasta el limite con Chota, mas conocido como el Tuco,

la KECHWA o QUINCHUA, mas extensa, poblada y de mejores condiciones agricolas y
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ganaderas y la JALCA, que se encuentra en la parte dominante, sobre los 3.500 msnm y
es la region de los pastos naturales fundamentalmente.

Clima.

Es variado y sano.

Hidrografia.

Comparativamente a Hualgayoc y Chugur, el distrito de Bambamarca tiene mayor
volumen de aguas superficiales. Su principal rio es el Llaucano, que nace en la Encafiada
y cruza el territorio distrital de SO a NE. Sus principales afluentes por la margen izquierda
son el Arascorgue y el Maygasbamba, que nace en el distrito de Hualgayoc; por la derecha
tributan el rio Tambillo, que nace en Celendin y sirve de limite con Encafiada, el Nunndn
0 Pomagon y el Chonta. Otros menores son las tres quebradas, Paraguaran, Chala y Alan.
Lagunas: Huangacocha, La Laguna, Larga, Carachilla, Alforja Cocha, Quilaga y otras al
E. del Llaucano. En el distrito estan las aguas termales del Cumbe, Pifiipata y Chanta.
Recursos Naturales.

Tiene el privilegio de tener el 59,8 y 72,2 % de las tierras de uso agricola y pastos naturales
de la provincia, 14,281 y 42,789 Hectareas respectivamente, aunque este hectareaje parece
sobrestimado. Sus aguas son usadas intensamente en la parte de Llaucan, las del
Maygasbamba y Llaucano a partir de la afluencia del Arascorgue o rio Hualgayoc, estan
contaminadas por lo que no se usan con fines agricolas ni domésticos. En pequefia escala
se explotan las minas de carbdn de Pifiipata, calizas de Apan Bajo y las arcillas de Frutillo
y Agomarca, entre otras.

Lugares turisticos

Museo de antropologia e historia: EI museo exhibe bienes culturales prehispanicos
donados por los pobladores, como ceramica, restos humanos, metales, textiles y minerales;

asi como una coleccion de fotografias y obras del artista Glicerio Villanueva Medina. Lun
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4.2.

a sbado de 9 a. m. a 5 p. m. jr. Jaime de Martinez 460. Las ventanillas: Son agujeros
construidos en cerros, que fueron construidos por las personas antiguas que habitaban alli,
en esos agujeros ponian a sus difuntas familias, en donde ellos creian que para el futuro
iban a regresar a la vida, y por esa razon esos agujeros no las tapaban; en esos agujeros
también se le ponian ofrendas, como vasijas, platos de oro, flores, etc. EI Bosque de
Piedras: Es un lugar que queda cerca a Bambamarca, esta conformado por una ciudad de
piedras, en donde cada piedra tiene una figura diferente, cuenta la leyenda que esas piedras
era una ciudad en donde habitaban personas, luego de varias peleas, ellos se convirtieron
en piedra por un problema que hubo. El Rosto o Perfil de Cristo: Es un cerro con forma de
un rostro, parecido a Jesus, todos lo conocen como Rostro de Cristo o Perfil de cristo.
Figural

Mapa politico de Bambamarca
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Fuente: Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca

Disefio de la Investigacion

Descriptiva

Porque, se determind el objeto de estudio, influencia del clima laboral en el desempefio
del talento humano, teniendo en cuenta siempre que como Yy cuando se a va medir, Del

Cid, Méndez y Sandoval (2007).
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4.3.

Correlacional

Porque, las variables clima laboral y desempefio del talento humano analizadas se
correlacionan mediante el coeficiente de correlacion de Tau-b de Kendall, para indicar el
signo del coeficiente la direccion de la relacion y su valor absoluto indica la fuerza de la
relacioén. los valores mayores indican que la relacién es mas estrecha. Herndndez y
Mendoza (2018).

No experimental

Porque los datos recopilados no se manipularon, solo se observaron en su contexto natural
Hernandez y Mendoza (2018).

Transversal

Porque, se determind en un momento determinado de tiempo afio 2021. (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018).

Métodos de investigacion

Deductivo - Inductivo, porque la investigacion en base al marco tedrico existente se
esquematizd sus dimensiones e indicadores de su clima laboral y desempefio del talento
humano, Hernandez, Sampieri y Mendoza (2018).

porque en base a los resultados encontrados se elaboro las conclusiones de la investigacion
Herndndez, Sampieri y Mendoza (2018), Medible, dandole una escala de valor a las
alternativas del cuestionario.

Analitico-Sintético, porque se cuantifico los datos cualitativos asignandole nameros o
cddigos para poder medirlos, para registrar su incidencia y luego se describio y analiz6 los

datos estadisticos en frecuencias Hernandez (2014).
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4.4. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
4.4.1. Poblacion.
Personal contratado mediante el régimen laboral de Contratacion Administrativa de
Servicios CAS funcionarios y administrativos, de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc — Bambamarca, que en total son 94.
4.4.2. Muestra
Utilice el método estadistico para determinar la muestra en universos grandes del
Departamento de Aseguramiento de la Calidad de la Contraloria General de la Republica.
Margen de error (comin en auditoria) 5,0%
Tamarno de la poblacion 91
Nivel de confianza (comdn en auditoria) 95%
Valores Z (valor del nivel de confianza) 90% 95% 97% 98% 99%

Varianza (valor para reemplazar en la formula) 1,6451,960 2,170 2,326 2,576

N*(a,*05)*
1+(e2*(N-1)

Tamanfo de la muestra 74

Donde:

t"T"fc = Valor del nivel de confianza (varianza)

Nivel de confianza, es el riesgo que aceptamos de equivocarnos al presentar nuestros
resultados (también se puede denominar grado o nivel de seguridad), el nivel habitual de
confianza es del 95%.

e = Margen de error

Margen de error, es el error que estamos dispuestos a aceptar de equivocarnos al
seleccionar nuestra muestra; este margen de error suele ponerse en torno a un 3%.

N= Tamafio Poblacién (universo)
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4.5.

4.6.

4.7.

Mediante este proceso y teniendo el nimero de la poblacion que es 94 se determiné la
muestra que fue 74 personas CAS, se aplicé la encuesta a los administrativos del régimen
CAS del 2021.

4.4.3.Unidad de analisis

La investigacion tuvo como unidad de anélisis la Municipalidad Provincial de Hualgayoc
— Bambamarca 2021.

4.4.4.Unidad de observacion

La unidad de observacion fueron los trabajadores del régimen laboral Contratacion
Administrativa de Servicios CAS, de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc—
Bambamarca 2021, a quienes se investigo en funcion de los indicadores de las dimensiones
de cada variable.

Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

4.5.1. Técnica

La investigacion tuvo como tecnica para el recojo de informacion, la encuesta con
preguntas cerradas, que se aplicd por herramientas tecnoldgicas a través de las redes
sociales, contd con 5 alternativas, aplicando la escala de Likert.

4.5.2. Instrumento

Cuestionario de preguntas.

Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

La informacion recopilada se procesé utilizando el Excel 2016, SPSS 25 y se analizo e
interpretd mediante el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall, medida no paramétrica
de la correlacion para variables ordinales o de rangos que tiene en consideracion los
empates. También se utilizé para la evaluacion lo siguiente.

Matriz de consistencia metodol6gica
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Tabla 2

Operacionalizacion de las variables

Titulo: Influencia del clima laboral en el desempefio del talento humano de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc - Bambamarca, 2021.

Formulacion del Problema  Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones  Indicadores Instrumento de Metodologia ~ Poblacion y
recoleccion Muestra

Pregunta principal Objetivo general Hipotesis general Variable X:  Comunicacion  Ascendente

¢Como influye el clima Determinar la influencia del El climalaboral influye enel Descendente Instrumento: La La poblacion

laboral en el desempefio del clima laboral en el desempefio del talento Climalaboral Ambiente Compafierismo  Cuestionario de  metodologia es los

talento  humano en la desempefio del talento humanoen la Municipalidad social Conflictos preguntas fue de tipo colaboradores

Municipalidad Provincial de humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Ambiente Ergonomia aplicada de CAS de la

Hualgayoc - Bambamarca, Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021. fisico Infraestructura Técnica: nivel Municipalidad

2021? Bambamarca, 2021. adecuada Encuesta descriptivo Provincial de

Preguntas auxiliares Obijetivos Especificos Hipotesis especificas Infraestructura correlacional  Hualgayoc -
Variable Y: Eficiencia Elementos de Elinstrumentoy vy dedisefiono Bambamarca

- ¢De qué manera influye la -ldentificar el grado de -La comunicacion influye trabajo la  técnica se experimental y la muestra

comunicacion en el influencia de la significativamente en el Desempefio Recursos utilizo para las ytransversal.  fue de 74 de

desempefio  del  talento comunicacion en el desempefio del talento del talento administrativos ~ dos variables. los (_:uales_ son

humano en la Municipalidad desempefio del talento humano en la Municipalidad humano Metas funcionarios y

Provincial de Hualgayoc — humano enla Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Eficacia alcanzadas administrativo

Bambamarca, 2021? Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021. Metas S.

- ¢(De qué manera influye el Bambamarca, 2021. -El ambiente social influye planificadas

ambiente  social en el -Evaluar el grado de significativamente en el Productividad  Logro de

desempefio  del  talento influencia del ambiente desempefio del talento resultados

humano en la Municipalidad social en el desempefio del humano en la Municipalidad Recursos

Provincial de Hualgayoc — talento humano en la Provincial de Hualgayoc — empleados

Bambamarca, 2021?

- ¢De qué manera influye el
ambiente  fisico en el
desempefio  del  talento
humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc —
Bambamarca, 2021?

Municipalidad Provincial de
Hualgayoc — Bambamarca,
2021.

-Evaluar el grado de
influencia del ambiente
fisico en el desempefio del
talento humano en la
Municipalidad Provincial de
Hualgayoc — Bambamarca,
2021.

Bambamarca, 2021.

-El ambiente fisico influye
significativamente en el
desempefio  del talento
humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc —
Bambamarca, 2021.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados
5.1.1. Clima laboral
En esta investigacion los resultados fueron obtenidos teniendo una valoracion en la escala
de Likert, con la siguiente valoracién: 1 muy en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 muy de acuerdo, se consideré las percepciones
de los encuestados que plasmaron en el cuestionario.
Tendencia por indicador
Comunicacion
Tabla 3

Fluidez de la comunicacion de los funcionarios

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 5,4 54 54
En desacuerdo 9 12,2 12,2 17,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 24,3 24,3 41,9
De acuerdo 33 44,6 44,6 86,5
Muy de acuerdo 10 13,5 13,5 100,0
Total 74 100,0 100,0

Con respecto a la comunicacion de los niveles jerarquicos de arriba hacia abajo
(jefe/lempleado), se da de manera clara en un 44% de los colaboradores indicando, que
estan de acuerdo que existe una comunicacion fluida de los funcionarios con relacion a los
subordinados, en menor porcentaje (24%) no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo que la
comunion sea fluida, un 13% indican estar de muy acuerdo con una buena comunicacion,
un 12% estan en desacuerdo que la comunicacion sea fluida y un 5% estan muy en

desacuerdo que exista una comunicacion luida con los subordinados.
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Tabla 4

Fluidez de la comunicacion de los subordinados

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

3
14
21

26
10
74

4,1
18,9
28,4

35,1
13,5
100,0

4,1
18,9
28,4

35,1
13,5
100,0

4,1
23,0
51,4

86,5
100,0

Con respecto a la comunicacion de los niveles jerarquicos de abajo hacia arriba
(empleado/jefe), se da de manera clara en un 35% de los colaboradores indicando, que
estan de acuerdo que existe una comunicacion fluida de los colaboradores con relacion a
los jefes, en menor porcentaje (28%) no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo, un 13%
estdn muy de acuerdo que existe una comunicacion fluida, un 19% indican que estan en

desacuerdo que exista una comunicacion fluida y 4% estan muy en desacuerdo que exista

una comunicacion fluida con los jefes.

Ambiente Social
Tabla s

Compafierismo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Perdidos Sistema

Total

4
11
18
30
10
73
1

74

54
14,9
24,3
40,5
13,5
98,6
1,4
100,0

55
151
24,7
41,1
13,7
100,0

55
20,5
45,2
86,3
100,0
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En tal sentido, un alto porcentaje (40%) esta de acuerdo que existe compafierismo en la
institucion, asi como también en menor cantidad (24%) no estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo que exista compafierismo, un 13% estdn muy de acuerdo que existe
compafierismo, un 15% estan en desacuerdo que exista compafierismo y en menor
porcentaje 5% estan muy en desacuerdo que exista compafierismo en la organizacion.
Tabla 6

Gestion de los conflictos laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 7 9,5 9,5 9,5

En desacuerdo 11 14,9 14,9 24,3
Ni de acuerdo ni en 17 23,0 23,0 47,3
desacuerdo
De acuerdo 29 39,2 39,2 86,5
Muy de acuerdo 10 13,5 13,5 100,0
Total 74 100,0 100,0

En la gestion de conflictos laborales un 39% indicé que estan de acuerdo con una buena
gestion de los conflictos y un porcentaje menor 23% no estan de acuerdo ni en desacuerdo,
un 13% estan muy de acuerdo que existe una gestion de los conflictos laborales, un 15%
estan en desacuerdo que existe una gestion de conflictos laborales y un 9% estan muy de

acuerdo que se gestionan los conflictos laborales.
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Ambiente fisico

Tabla 7

Mobiliario adecuado para el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,1 4,1 4,1

En desacuerdo 6 8,1 8,1 12,2
Ni de en 12 16,2 16,2 28,4
desacuerdo
De acuerdo 34 45,9 45,9 74,3
Muy de acuerdo 19 25,7 25,7 100,0
Total 74 100,0 100,0

En la institucion un 46% de los colaboradores estan de acuerdo que el mobiliario es el

adecuado para realizar sus labores, un 26% estan muy de acuerdo que el mobiliario es el

adecuado para el trabajo, en menor porcentaje 16% opinan no estar ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, un 8% esta en desacuerdo que el mobiliario sea el adecuado y 4% indican

estar muy en desacuerdo que el mobiliario sea el adecuado para el trabajo.

Tabla 8

Infraestructura adecuada para el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 3 4,1 4,1 4,1

En desacuerdo 8 10,8 10,8 14,9
Ni de en 12 16,2 16,2 31,1
desacuerdo
De acuerdo 31 41,9 41,9 73,0
Muy de acuerdo 20 27,0 27,0 100,0
Total 74 100,0 100,0

Un alto porcentaje 41% de los colaboradores indican estar de acuerdo que la infraestructura

es la adecuada para el desarrollo de sus funciones, un 27% estan muy de acuerdo que la

infraestructura es la adecuada, pero también existe un 16% no estan ni de acuerdo, ni en
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desacuerdo, un 11% estan en desacuerdo que la infraestructura sea la adecuada y 4% estan
muy en desacuerdo que la infraestructura sea la adecuada para el trabajo.

5.1.2. Desempefio del talento humano

Eficiencia

Tabla 9

Uso adecuado de la infraestructura

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,1 4,1 4,1
En desacuerdo 7 9,5 9,5 13,5
Ni de acuerdo ni en 21 28,4 28,4 41,9
desacuerdo
De acuerdo 35 47,3 47,3 89,2
Muy de acuerdo 8 10,8 10,8 100,0
Total 74 100,0 100,0

La presente tabla muestra que un 47% esta de acuerdo que el uso de la infraestructura es
el adecuado y un 28 indica no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 11% estan muy de
acuerdo, un 10% estan en desacuerdo y un 4% estan muy en desacuerdo que la
infraestructura sea usada de manera adecuada.

Tabla 10

Uso adecuado de los recursos administrativos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 7 9,5 9,5 9,5

En desacuerdo 19 25,7 25,7 35,1

Ni de acuerdo ni en 15 20,3 20,3 55,4

desacuerdo

De acuerdo 26 35,1 35,1 90,5

Muy de acuerdo 7 9,5 9,5 100,0

Total 74 100,0 100,0
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Esta tabla nos muestra que un 35% estdn de acuerdo que el uso de los recursos
administrativos es el adecuados, un 26% estan en desacuerdo que el uso de los recursos
administrativos es el adecuados, un 20% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 10%
estdn muy de acuerdo y otro 10% estan muy en desacuerdo que el uso de los recursos
administrativos sean los adecuados.

Eficiencia

Tabla 11

Esfuerzo permanente para lograr las metas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 6 8,1 8,1 8,1
En desacuerdo 15 20,3 20,3 28,4
Ni de acuerdo ni en 17 23,0 23,0 51,4
desacuerdo
De acuerdo 27 36,5 36,5 87,8
Muy de acuerdo 9 12,2 12,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

El esfuerzo permanente para lograr las metas, se refleja en un 37% que estan de acuerdo,
un 23% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, ademas el 20% estan en desacuerdo, 12%
estdn muy de acuerdo y 8% estan muy en desacuerdo que exista un esfuerzo para lograr
las metas.
Tabla 12

Esfuerzo permanente para lograr las metas planificadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,1 4,1 4,1
En desacuerdo 11 14,9 14,9 18,9
Ni de acuerdo ni en 15 20,3 20,3 39,2
desacuerdo
De acuerdo 31 41,9 41,9 81,1
Muy de acuerdo 14 18,9 18,9 100,0
Total 74 100,0 100,0
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Para lograr las metas planificadas existe un esfuerzo permanente de 42% que dicen estar
de acuerdo, un 20% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 15% estan en desacuerdo, un
19% muy de acuerdo y un 4% estdn muy en desacuerdo de que existe un esfuerzo
permanente para lograr las metas planificadas.

Productividad

Tabla 13

Esfuerzo para lograr los resultados

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 6 8,1 8,1 8,1
En desacuerdo 12 16,2 16,2 24,3
Ni de acuerdo ni en 15 20,3 20,3 44,6
desacuerdo
De acuerdo 35 47,3 47,3 91,9
Muy de acuerdo 6 8,1 8,1 100,0
Total 74 100,0 100,0

La tabla muestra que estan de acuerdo un 47% que se esfuerzan para lograr los resultados
de la productividad (buen desempefio laboral, para el cumplimiento de metas). Por otro
lado, el 20% de los colaboradores no estan de acuerdo ni en desacuerdo que exista tal
esfuerzo para lograr los resultados, un 16% estan en desacuerdo, 8% estan muy de acuerdo
y otro 8% estan muy en desacuerdo que exista un esfuerzo para lograr las metas trazadas
por la organizacion.

Tabla 14

Empleo adecuado de los recursos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 54 54 5,4
En desacuerdo 19 25,7 25,7 31,1
Ni de acuerdo ni en 13 17,6 17,6 48,6
desacuerdo
De acuerdo 29 39,2 39,2 87,8
Muy de acuerdo 9 12,2 12,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

47



Un 39% estan de acuerdo que existe un empleo adecuado de los recursos para lograr la
productividad, un 26% estan en desacuerdo, un 18% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un
12% estan muy de acuerdo y un 5% estdn muy en desacuerdo que el empleo de los recursos
sea el adecuado para optimizar y lograr una buena productividad en la organizacion.

5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1 Andlisis e interpretacion
Para llegar a la categorizacion se uso la escala de Likert, demostrado en la tabla N° 28 el
baremo, se encuentra en el apéndice C.
A. Clima Laboral
Figura 2

Valoracion de la comunicacion

80

Porcentaje

Debil Moderada Fuerte

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimension comunicacion del
clima laboral, en términos generales valorada como moderada por un 70%, débil por un

24% vy fuerte solo por un 5% de los encuestados.
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Figura 3

Valoracion del ambiente social

a0

Porcentaje

Debil Moderada Fuerte

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimensién ambiente social del
clima laboral, en términos generales valorada como moderada por un 72%, el 24/ lo valora
como débil y el 4% valora al ambiente social como fuerte.

Figura 4

Valoracion del ambiente fisico

a0

Porcentaje

Debil Moderada Fuerte

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimension ambiente fisico del
clima laboral, en términos generales valorada como moderada por el 70%, el 15 valora
como débil y otro 15% lo valora como fuerte.
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Figura 5

Valoracion del clima laboral

Porcentaje

Deabil Moderado Fuerte

En la institucién, los colaboradores estudiados valoran, el clima laboral, en términos
generales como moderado, por un 57% que viene a ser la mayoria de los contratados a
través del régimen CAS de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca;
contribuyen a esta valoracion tanto la dimension comunicacion, que tiene que ver con el
clima laboral de los colaboradores de la institucion, asi como las dimensiones ambiente
social y ambiente fisico, que tiene que ver con el clima laboral de los colaboradores del
régimen CAS.

También un 37% valora al clima laboral como fuerte y un 7% valora al clima laboral como
débil.

Se puede destacar algunos indicadores que muestran una mayor presencia de la
comunicacion fluida y adecuada en un ambiente social de compafierismo, manifestandose

la ausencia de una gestion adecuada y oportuna de los conflictos laborales.
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B. Desempefio del talento humano
Figura 6

Valoracion de la eficiencia

S0

Porcentaje

Debil Moderada Fuerte

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimensién eficiencia del
desempefio del talento humano, en términos generales valorada como moderada por el
72%, un 24% valora a la eficiencia como débil y el 4% valora a la eficiencia como fuerte.
Figura 7

Valoracion de la eficacia

S0

Porcentaje

Debil Moderada

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimensién eficacia del
desempefio del talento humano, en términos generales valorada como moderada por el

70%, el 27% valora a la eficacia como débil y el 3% valora como fuerte.
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Figura 8

Valoracion de la productividad

=1u]

Porcentaje

Debil Moderada Fuerte

En la institucion, los colaboradores estudiados califican a la dimensién productividad del
desempefio del talento humano, en términos generales valorada como moderada por 72%,
el 24% valora la productividad como débil y el 4% valora como fuerte.

Figura 9

Valoracion del desempefio del talento humano

G0

Porcentaje

Mo cumple Cumple Sicumple
parcialments

En la institucién, las personas encuestadas del régimen CAS de la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc-Bambamarca, el 32% si cumple, el 16% no cumple y se evidencia

que en términos generales se cumple parcialmente 51% con el desempefio del talento
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humano, por la mayoria de los colaboradores encuestados; contribuye a esta valoracion la
dimension eficiencia y eficacia, es decir con la intencion del deber laboral, mientras que
la dimension productividad contribuye en menor porcentaje.

Se puede destacar algunos indicadores que muestran una mayor presencia en el
cumplimiento del desempefio del talento humano como eficacia y eficiencia, pero no se
esfuerzan por el logro de resultados y emplean los recursos de la municipalidad de una
manera poco adecuada.

5.2.2. Discusion de resultados

Esta investigacion busco determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del
talento humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca afio 2021, de
los colaboradores del régimen CAS, segun la tabla N° 15 Tabla cruzada Clima laboral
(Agrupada)*Desemperio del talento humano (Agrupada), se pudo comprobar que, un 57%
sefialan que el clima laboral influye de manera moderada, nos indica también que el 42%
cumplen parcialmente su desempefio el talento humano, mientras que el 8% no cumple su
desempefio laboral.

El 36%, encuentra un clima laboral fuerte, un 25% cumplen su desempefio laboral y tan
solo el 9% cumplen parcialmente su desempefio el talento humano.

Existe una relacion directa y significativa entre e | clima laboral y el desempefio del talento

humano, moderada a alta, contradiciendo la hip6tesis planteada.

De acuerdo, Hernandez (2020), en su estudio realizado a nivel general, la Unica correlacion
significativa con el desempefio laboral fue con corresponsabilidad en la vida laboral,
familiar y personal, pero es una correlacion muy debil, sin encontrar tampoco ninguna

correlacién altamente significativa.
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Por el contrario, Herrera (2019), en su estudio influencia del clima laboral en el desempefio
de los servidores publicos, menciona hallazgos que evidencian una correlacion baja entre
las variables de estudio, por lo que se puede sefialar que el clima laboral no influye en el

desempefio de los servidores publicos.

Al respecto Gonzélez (2019), en su estudio sobre el clima laboral, la variable
comunicacion relacionada con el ambiente, trato, procesos y competencias, las mismas que
en cierta medida afectan al clima laboral. Se puede observar que el clima laboral tiene

incidencia en el desempefio.

De la misma manera Orrillo (2019), en su investigacion sobre clima laboral y su relacion
con el desempefio de los trabajadores, Se concluye que el clima laboral se relaciona
positivamente con el desempefio de los trabajadores.

El nivel del clima laboral de los trabajadores, es predominantemente medio bajo.

El nivel de desempefio laboral de los trabajadores, es predominantemente medio bajo.

Por otro lado, Villanueva (2020), en su estudio del clima laboral y su relacion con el
desempefio de los trabajadores, se logré determinar que existe una relacion positiva entre

el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

Por su parte Tello (2017), en su investigacion sobre clima laboral y satisfaccion laboral,

concluye gue la investigacion nos da a conocer que existe evidencia suficiente para afirmar

que el clima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral.
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En tal sentido Orrillo (2019), en su estudio sobre influencia del clima laboral en el
desarrollo del talento humano, concluye que el clima laboral influye en el desarrollo del
talento humano; Asimismo, se determind que existe una relacién positiva (directa) y

altamente significativa entre el clima laboral y el desarrollo del talento humano.

De la misma manera Livaque (2017), en su investigacion sobre el clima laboral,

concluye que, entre el clima laboral y desempefio existe una relacién muy alta y las
dimensiones del clima laboral determinaron que la calificacion sea muy alta, de igual
manera las dimensiones del desempefio laboral arrojaron una calificacion muy alta.

Por su parte Gastelo (2021, en su estudio sobre el desempefio laboral, encuentra que los
colaboradores tienen un nivel de desempefio medio, mediante el estudio identifico que
tienen deficiencias al momento de realizar sus tareas y funciones debido a la falta de

preparacion.

De manera contraria Céndor (2018), en su estudio sobre desempefio laboral, ha
determinado que, el nivel del desempefio laboral en los colaboradores necesita ser
mejorado, puesto, que en cuanto al factor eficiencia es bajo, asume casi inexistente, en lo

referente a la eficacia, también es bajo y se concentra en un nivel casi inexistente.
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5.2.3 Tablas cruzadas y correlacion
Tabla 15

Tabla cruzada Clima laboral (Agrupada)*Desempefio del talento humano (Agrupada)

Desempefio del talento humano (Agrupada)

’(:Iuomple Cumple parcialmente  Si cumple Total
Clima laboral Déhil Recuento 5 0 0 5
(Agrupada) %deltotal 6,8%  0,0% 0,0% 6,8%
Moderado Recuento 6 31 5 42
% del total  8,1% 41,9% 6,8% 56,8%
Fuerte Recuento 1 7 19 27
% del total  1,4% 9,5% 25,7% 36,5%
Total Recuento 12 38 24 74
% del total 16,2% 51,4% 32,4% 100,0%

Un 56% de los colaboradores del régimen CAS de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc-Bambamarca, sefialan que el clima laboral es moderado y el 41% cumplen
parcialmente su desempefio el talento humano, mientras que el 8% no cumple su
desempefio el talento humano.

El 36% de los colaboradores del régimen CAS de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc-Bambamarca, en los que se encuentra un clima laboral fuerte, un 25% cumplen
su desempefio el talento humano y tan solo el 9% cumplen parcialmente su desempefio el
talento humano.

En tal sentido se evidencia la existencia de una asociacién entre las variables.
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Tabla 16

Coeficiente de correlacion entre el clima laboral y el desempefio del talento humano

Desempefio del

Clima laboral talento humano
(Agrupada) (Agrupada)
Tau_b de Clima laboral Coeficiente de 1,000 ,629™
Kendall (Agrupada) correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Desempefio  del Coeficiente de ,629™ 1,000
talento  humano correlacién
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Utilizo Tau b de Kendall, porque la tabla cruzada de correlacion es cuadrada.
Existe una correlacion directa y significativa entre el clima laboral y el desempefio del

talento humano, moderada a alta (0, 629).

Por su parte Gualli (2021), mediante el estudio sobre clima y desempefio laboral, menciona
también sobre la relacion que existe entre las dos variables, confirmando que existe una
relacion estrecha que influye directamente el clima laboral en el desempefio del talento
humano, se utilizé la prueba de Roo de Sperman. Se correlacionaron las variables clima
organizacional y desempefio laboral y se encontré que existe una correlacion positiva

significativa entre ellas (rho =.583, p = 0.010).

Por otro lado, Orrillo (2019), en su investigacion sobre clima laboral y su relacion con el
desempefio de los trabajadores, concluye que el clima laboral se relaciona positivamente
con el desempefio de los trabajadores, con una significancia muy alta de (Rho de Spearman

que es 0,902).
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Tabla 17

Coeficiente de correlacion entre la comunicacion y el desempefio del talento humano

Desempefio del talento
Comunicaciéon _humano

Tau_b de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,499™
Kendall correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Desempefio del talento Coeficiente de ,499™ 1,000
humano correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Existe una correlacion significativa y directa entre la comunicacion y el desempefio del

talento humano, con una asociacion moderada — alta. (Tau b de kendall 0,499).

Ruiz (2021), indica que, el clima laboral es un factor que genera un espacio que posibilita
una buena interaccion entre los componentes de la institucion y hace que sea factible una
fluidez en las comunicaciones, en virtud de ello genera una estrecha colaboracion.

Gastelo (2021), en Cajamarca nos dice que el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis - Cajamarca, es medio;
por el cual se evidencia que los trabajadores presentan deficiencias en sus tareas y
funciones que realizan, debido a diversos factores como es la falta de capacitacion, la
adaptabilidad, entre otros factores. Mediante el disefio de la propuesta, se ha determinado
que estara basado en tres estrategias importantes, que ayudan a mejorar el desempefio

laboral y estas son: Estrategias de motivacién, comunicacion interna y capacitacion.
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Tabla 18

Coeficiente de correlacion entre el ambiente social y el desempefio del talento humano

Desempefio del talento
Ambiente social humano

Tau_b de Ambiente social Coeficiente  de 1,000 427
Kendall correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Desempefio  del Coeficiente  de ,427™ 1,000

talento humano  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Existe una correlacion significativa y directa entre el ambiente social y el desempefio del

talento humano, con una asociacion moderada — alta. (Tau b de kendall 0,427).

Charry (2016), Sefiala que, en el Perd, la gestion pablica se atribuye la existencia de micro
climas en el ambiente social negativos que perturban el buen desempefio de los
trabajadores y el desarrollo natural de la institucion, ya que los indicadores: Bienestar,
retribucion al desempefio, microclimas del ambiente laboral y retroalimentacion de
desempefio, se ubican por debajo del promedio esperado.

Meza (2018), Establece que, la relacion al clima laboral, el 86% refirié un clima positivo
de trabajo. En cuanto a las areas de trabajo, se observo que el Colegio Linda Vista refiere
un mejor ambiente laboral (M = 61.41), mientras que la vicerrectoria estudiantil (M =
54.71) y académica (M = 54.94) reportaron el ambiente mas bajo. Con respecto al grado
de estudios, los doctores perciben un mejor ambiente laboral (M = 59.00), en tanto que los
técnicos reportan el nivel mas bajo (M = 52.00). Cuanto mayor es el grado de estudios,

tanto mejor es la percepcion del clima laboral.
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Tabla 19

Coeficiente de correlacion entre el ambiente fisico y el desempefio del talento humano

Ambiente Desempefio del talento
fisico humano
Tau_b de Ambiente fisico Coeficiente de 1,000 ,440™
Kendall correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Desempefio del talento Coeficiente de ,440™ 1,000
humano correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Existe una correlacion significativa y directa entre el ambiente fisico y el desempefio del

talento humano, con una asociacion moderada — alta. (Tau b de kendall 0,440).

Meza (2018), en lo referente al desempefio laboral, se encontré que mas de la mitad percibe
un desempefio laboral muy bueno (56.4%) y mas de un tercio lo califica como bueno
(35.1%). En cuanto a las areas de trabajo o ambiente fisico, se encontré que existe una
diferencia significativa (p = .020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoria, teniendo el

primero un nivel mas alto.

Valera (2019), 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.
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5.3. Contrastacion de hipotesis

Hipétesis nula Ho: El clima laboral influye de manera directa en el desempefio del talento
humano de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca.

Hipétesis alterna Hi: El clima laboral no influye de manera directa en el desempefio del
talento humano de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca.

Tabla 20

Tabla cruzada Clima laboral (Agrupada)*Desempefio del talento humano (Agrupada)

Desempefio  del talento  humano

(Agrupada)
No Cumple Si Tota
cumple parcialmente cumple |
Clima laboral Débil Recuento 5 0 0 5
(Agrupada) Recuento 8 2,6 1,6 5,0
esperado
Moderado Recuento 6 31 5 42
Recuento 6,8 21,6 13,6 42,0
esperado
Fuerte Recuento 1 7 19 27
Recuento 4.4 13,9 8,8 27,0
esperado
Total Recuento 12 38 24 74
Recuento 12,0 38,0 24,0 74,0
esperado
Tabla 21
Prueba estadistica de chi-cuadrado
Valor df Significacién asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,500*° 4 ,000
Razén de verosimilitud 46,055 4 ,000
Asociacion  lineal por 31,795 1 ,000
lineal
N de casos validos 74
a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,81.
El chi calculado de 53,500 es > al chi tabulado con (4 grados de libertad) 9,487 por lo tanto

existe una relacion entre el clima laboral y el desempefio del talento humano, y p valor
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(significacion asintética) 0,000 es < a 0,05 por lo tanto existe evidencia para rechazar la
hipotesis nula HO.

Andlisis de influencia tedrica

Influencia del clima laboral en el desempefio del talento humano de la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc — Bambamarca.

Tabla 22

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,130 74 ,003 ,944 74 ,003

Desempefio del Talento Humano ,135 74 ,002 ,930 74 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Como mi muestra es considerada grande, porque tiene méas de 35 o 50 unidades de analisis
utilizé Kolmorov-Smirnov.

Las variables no tienen distribucién normal utilizé estadistica no paramétrica.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES
o La investigacion realizada en el desempefio del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021, determina que los factores comunicacion y el
ambiente social, influyen de manera positiva, mientras que el factor ambiente fisico lo debilita
este Gltimo no influye en el desempefio del talento humano, puesto que los resultados de la
investigacion a los colaboradores del régimen CAS asi lo determina. Lo anterior permite
desechar la hip6tesis planteada, ya que el clima laboral si influye en el desempefio del talento
humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc — Bambamarca, 2021 y el desempefio

de los colaboradores es bueno.

o En esta tesis se determiné la influencia del clima laboral en el desempefio del talento
humano en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc—Bambamarca, 2021; a los colaboradores
del régimen de Contratacion Administrativa de Servicios. Con respecto a las variables
demogréficas se puede observar que la mayoria son adultos y existe una pequefia diferencia
que son mas de sexo masculino y no se encontrd personas de otra identidad de género, lo cual
indica que tienen gran responsabilidad y seriedad para realizar sus labores en el aspecto que
tiene mayor discordancia es con el ambiente fisico ya que los ambientes fisicos no son

adecuados para oficinas, el estudio se realiz6 a 74 colaboradores.

o En lo que se refiere al clima laboral, se observd que la comunicacion entre los
colaboradores del régimen CAS consideran como moderada por un poco mas de la mitad, se
puede destacar algunos indicadores que muestran una mayor presencia de la comunicacién
fluida y adecuada en un ambiente social de compafierismo, manifestandose la ausencia de una

gestion adecuada y oportuna de los conflictos laborales.
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o Con respecto al desempefio del talento humano, se observé que el ambiente social entre
los colaboradores del régimen CAS consideran que cumplen parcialmente mas de la mitad de
colaboradores indican que contribuye a esta valoracion la dimensién eficiencia y eficacia, es
decir con la intencion del deber laboral, mientras que la dimensién productividad contribuye
en menor porcentaje, un poco menos de la mitad de colaboradores no se esfuerzan por el logro

de resultados y emplean los recursos de la municipalidad de una manera poco adecuada.

o En cuanto al desempefio del talento humano, se observd que el ambiente fisico de los
colaboradores del régimen CAS la mayoria si cuenta con un ambiente adecuado, pero existe
un pequefio porcentaje que no tienen ambientes exclusivos para oficina, sino que son ambientes
viejos en mal estado lo cual dificulta el buen desenvolvimiento de las labores, existe un
desinterés por la gestion de turno de mejorar el ambiente fisico de los colaboradores en la

municipalidad provincial de Hualgayoc.
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS

o Se recomienda a los directivos desarrollar reuniones de 10 minutos con los
colaboradores de cada &rea ya que la comunicacién y el ambiente social son muy importantes
en las relaciones interpersonales, asi escuchar las sugerencias y propuestas de cada uno, para
saber lo que sucede en el desarrollo del trabajo durante la semana, la relacion y la comunicacién

sera mas fluida, y servira para toma de decisiones.

o Se sugiere que para que las propuestas presentadas salgan a flote, es indispensable
realizar una reunion con las areas involucradas considerando planificacion y presupuesto, para

elaborar un plan dirigido a capacitacion del personal CAS.

o Para la capacitacion se puede coordinar con la oficina de Recursos Humanos, con
SERVIR, CONECTAMEF e incluso con personal que tiene experiencia a través de una

consultoria, para que se pueda desarrollar capacitaciones de manera gratuita.
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ANEXO

Apeéndice A
Apéndice 1. Cuestionario sobre clima laboral y desempefio del talento humano

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

I Escuela de ‘
Posgrado

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL REGIMEN CONTRATO
ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS (CAS) DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUALGAYOC-BAMBAMARCA (MPHB)

Instrucciones: En las siguientes proposiciones sobre clima laboral y desempefio del
talento humano, marque con un aspa (X), la alternativa que Ud. considere correcta:

Escala de Likert de referencia:

5 Muy de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Caracterizacion:
Sexo:

1 Masculino .

2 Femenino [J
G ] =
3-Ni de | 2-En 1-Muy
acuerd |desacu |en
V.1. “X”: Clima laboral 0, ni en | erdo desacu
5-Muy de | 4-De desacu erdo
acuerdo acuerdo | erdo

Dimensién 1: Comunicacién

Indicador 1: Ascendente

1. En la MPHB existe comunicacion fluida y adecuada con
los funcionarios

Indicador 2: Descendente

2. En la MPHB existe comunicacién fluida y adecuada con
sus subordinados

Dimensién 2: Ambiente social

Indicador 1: Compafierismo

3. Enla MPHB existe compafierismo
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Indicador 2: Conflictos

4. En la MPHB se gestiona de manera adecuadas y oportuna
los conflictos laborales

Dimension 3: Ambiente fisico

Indicador 1: Ergonomia

5. La MPHB cuenta con mobiliario adecuado para el trabajo

Indicador 2: Infraestructura adecuada

6. La MPHB cuenta con la infraestructura adecuada para el
trabajo

V.2. “Y”: Desempeiio del talento humano

Dimension 1: Eficiencia

Indicador 1: Infraestructura

7.  Los colaboradores de la MPHB usan adecuadamente la
infraestructura

Indicador 2: Elementos de trabajo recursos
administrativos

8. Los colaboradores de la MPHB usan adecuadamente los
recursos administrativos

Dimensidn 2: Eficacia

Indicador 1: Metas alcanzadas

9. Los colaboradores de la MPHB se esfuerzan
permanentemente por lograr las metas

Indicador 2: Metas planificadas

10. Los colaboradores de la MPHB se esfuerzan
permanentemente por lograr las metas planificadas

Dimensién 3: Productividad

Indicador 1: Logro de resultados

11. Los colaboradores de la MPHB se esfuerzan por el logro de
resultados

Indicador 2: Recursos empleados

12. Los colaboradores de la MPHB emplean adecuadamente
los recursos

8 —— & e
& o
e «

v

—

Dr. Alejandro Vasquez Ruiz Dr. Marco Antonio Pajares Arana
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Apéndice B
Fiabilidad del instrumento.
Tabla 23

Encuesta general

Alfa de Cronbach N de elementos
,897 12

Tabla 1

Clima laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
, 797 6

Tabla 24

Desempefio del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,835 6

El Alfa Cronbach, tanto de las variables como de la encuesta general oscila entre el 0,797

y 0,897 considerando que tiene una alta fiabilidad.
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Apéndice C
Caracterizacion de la muestra.
Tabla 25

Caracterizacion agrupada de identificacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Masculino 41 55,4 55,4 55,4
Femenino 33 44.6 44.6 100,0
Total 74 100,0 100,0

En el presente estudio la unidad de analisis el 55% son de sexo masculino, el 44%
femenino y no se encontro personas con otra identidad de género.
Tabla 26

Segun Nagelkerke

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,469

Nagelkerke ,542

Las variaciones del clima laboral explican en 46% y 54% las variaciones en el desempefio

del talento humano.
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Tabla 27

El baremo
Clima laboral
6 30|24
Rango 8
6 14 | Débil
15 23 | Moderado
24 30 | Fuerte

Comunicacion, ambiente social y ambiente fisico

2 10| 8

Rango 3

2 5 | Débil

6 9 | Moderado

10 10 | Fuerte
Desempefio del talento humano
6 30|24

Rango 8

6 14 | Débil

15 23 | Moderado

24 30 | Fuerte

Eficiencia, eficacia y productividad
2 10 | 8

Rango 3

2 5 | Débil

6 9 | Moderado

10 10 | Fuerte
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