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Resumen

Automotores MOPAL S.A. es una empresa Huanuquefia, que comercializa
vehiculos de la Marca TOYOTA, como tal viene cumpliendo estandares que le
exige la transnacional como por ejemplo infraestructura, capacitacion para el
personal, procedimientos entre otros. Especificamente, el estudio busco
corroborar la relacidbn entre las variables gestion del personal y clima
organizacional, los resultados que se han obtenido en torno a las dimensiones
planteadas permite argumentar que MOPAL gestiona adecuadamente a sus
trabajadores, haciendo que el clima de trabajo sea el adecuado. En cuanto a los
resultados que estos corroboran se puede verificar lo siguiente: el estadigrafo de
Pearson ha demostrado que hay relacion directa entre ambas variables .0203,
puesto que la empresa ha permitido el crecimiento profesional de los
trabajadores haciendo que estos se identifiguen con la labor que tiene la
empresa. En cuanto a las dimensiones, la tesis a demostrado que hay relacion
directa entre la formacion del personal y el clima organizacional con el 0.213
segun PEARSON dado que las frecuencias de entrenamiento especializado,
permite que cada trabajador tenga las condiciones para poder aportar a la tarea
de las diferentes areas. Las evaluaciones del desempefio se relacionan también
con el clima organizacional 0.352 puesto que los trabajadores consideran que
estas son justas, por lo que tienen voluntad para apoyar a las diferentes areas
de trabajo. De igual forma el sistema de recompensa, se relaciona de manera
directa con el clima organizacional 0.675 dado que los trabajadores se
encuentran conforme con sus remuneraciones por los que tienen entusiasmo y
voluntad para apoyar a las otras areas de trabajo. En suma, los resultados
corroboran con las investigaciones y teorias.
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Abstract

Automotores MOPAL S.A. is a Huanuquefia company, which sells TOYOTA

brand vehicles, as such it has fulfilled standards that the transnational demands,
such as infrastructure, training for personnel, procedures among others.
Specifically, the study sought to corroborate the relationship between the
variables personnel management and organizational climate, the results that
have been obtained around the proposed dimensions allows to argue that

MOPAL adequately manages its workers, making the work climate is appropriate.
Regarding the results that these corroborate, the following can be verified: the
Pearson statistician has shown that there is a direct relationship between both
variables .0203, since the company has allowed the professional growth of the
workers, making them identify with the work what the company has Regarding
the dimensions, the thesis has shown that there is a direct relationship between
staff training and the organizational climate with the 0.213 according to
PEARSON since the frequencies of specialized training, allows each worker to
have the conditions to contribute to the task of the different areas. Performance
evaluations are also related to the 0.352 organizational climate since the workers
consider that they are fair, so they are willing to support the different areas of
work. Similarly, the reward system is directly related to the organizational climate
0.675 given that the workers are satisfied with their remuneration for those who
have enthusiasm and willingness to support the other areas of work. In sum, the

results corroborate with the investigations and theories
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INTRODUCCION

La Gestion del Personal es un tema importante en las empresas, puesto que a
partir de ello se garantiza una adecuada labor de quienes integran el staff. La
empresa Huanuco MOPAL S.A. comercializa autos de la marca TOYOTA,
importando de manera directa sus vehiculos para la venta en la ciudad. Esta
marca requiere de la empresa contar con estandares a nivel de recurso humano
gue deben cumplir. En ese contexto el propésito de la investigacion es establecer
la relacion que existe entre la gestién del personal y el clima organizacional en
MOPAL S.A.. dicho estudio fue elaborado tomando en cuenta lo que establece
el reglamento de grados y titulos de la Facultad de Ciencias Empresarial, sobre

todo en lo que respecta a metodologia.

Capitulo I: Fundamentacion del problema, donde se diagnostica las razones para

desarrollar el estudio, se plantea los objetivos, la justificacion y relevancia.

Capitulo II: se citan importantes autores e investigacién que nos han permitido

contrastar los resultados que hemos obtenido.

Capitulo IlI: la metodologia ha sido elaborado tomando en cuenta lo que propone
Hernandez Sampieri, especialista que sugiere un disefio adecuado para

investigaciones descriptivas.

Capitulo IV y V: los resultados son planteados de acuerdo a los objetivos
establecidos en el proyecto, para luego ser contrastados con los estudios

citados.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones han sido escritos con la

finalidad de apoyar a la empresa a mejorar sus “procesos de recursos humanos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. Descripcién del Problema

Chiavenato, I. (2006) sostiene que en toda organizacion, el factor mas
importante es el personal. Ya en la historia desde la division del trabajo,
la especializacion, ha sido el recurso humano quienes se han adherido a
esta tendencia con sus virtudes, costumbres, y caracteres en general. Los
administradores como Adalberto Chiavenato han desarrollado importante
teoria de como las organizaciones pueden administrar a este factor para
que estos se orienten a la eficiencia y efectividad que requieren.
Empresas como la General Motors, Suzuki, IBM han podido adaptar los
sistemas administrativos a la gestion del personal, cuyo comportamiento
establece un clima de trabajo que puede ser optimo para los intereses de

los empresarios.

En el contexto descrito, la academia en todas las partes del mundo,
entrena a los gerentes para que estos tengan las cualidades necesarias y
puedan gestionar adecuadamente el personal, tomando en cuenta sus
necesidades en sus diferentes jerarquias como lo establece Maslow, asi
como la prospectiva para lograr que ellos ayuden a cumplir metas
fundamentales. Sin embargo, esto no es suficiente si el entorno en el cual
se desempeiia la empresa brinde las facilidades para que los trabajadores
tengan una oportunidad para mejorar su rendimiento. En ese sentido, las

empresas en Huanuco no han sido la excepcion en la tendencia de



formacion de los trabajadores, marcas importantes sujetas a condiciones
de multinacionales estan obligadas a cumplir estandares en este tema.

AUTOMOTORES MOPAL S.A. es una empresa huanuquefia con 25 afios
en el mercado que comercializa marcas como TOYOTA, HINO, sus
servicios suman a sus ventas la asistencia técnica a los vehiculos,
alquileres entre otros. Bajo la Gerencia de Don José Carrion Slee, esta
empresa ha logrado cumplir con las exigencias de la marca japonesa para
gue pueda usar la marca en la ciudad. Hoy se ha podido observar que a
pesar de ello el clima organizacional no es el adecuado en la empresa,
puesto que se ha percibido cierta insatisfaccion, en ese contexto hay
algunos aspectos que necesitan ser revisados en la empresa, como, por
ejemplo, la formacion de personal, puesto que la gerencia apuesta por
la capacitacion constante a las diferentes areas, estos deberian generar
un comportamiento adecuado. Asi mismo, tanto técnicos de los talleres,
como los promotores de ventas, son evaluados segun su desempefio,
la empresa cuenta con indicadores mensuales para medir ello. De igual
forma, la empresa compensa la labor de los contratados puestos que
bonifica por buen desempefio o por mejora de colocaciones. En ese
contexto, el clima organizacional deberia ser el adecuado, sin embargo,
como se menciono lineas arriba hay interés de la empresa ver cOmo estas
dimensiones de la gestion de personal actual en MOPAL estan
relacionandose con el clima de trabajo en esta empresa, por ello se
requiere el andlisis descriptivos a partir de conocimiento de cémo esta

afectando primero las capacitaciones, evaluaciones, compensaciones en
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los trabajadores, en sus conductas e interés, compromiso de ellos con la
mejora de las rentas en AUTOMOTORES MOPAL S.A. esta tarea sera

desarrollada por la investigacion.
1.2. Formulacion del Problema

1.1.1. Problema General

¢,De qué manera la Gestion del Personal se relaciona con el
clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A.

Huéanuco 20187

1.1.2. Problema Especifico

» ¢De qué manera la formacion del Personal se relaciona con
el clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL
S.A. Huanuco 20187

» ¢De qué manera la evaluacion del desempeiio se relaciona
con el clima organizacional en la empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco 2018?

» ¢De qué manera la compensacion se relaciona con el clima
organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A.

Huanuco 20187

1.3. Objetivo General
Analizar de qué manera la Gestién del Personal se relaciona con el
clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A.

Huanuco 2018.

1.4. Objetivo Especifico
v Describir de qué manera la formacion del Personal se relaciona

con el clima organizacional en la empresa Automotores
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MOPAL S.A. Huanuco 2018.
v' Describir de qué manera la evaluacion del desempefio se

relaciona con el clima organizacional en la empresa
Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018.

v Describir de qué manera la compensacién se relaciona con el
clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A.

Huanuco 2018.

1.5. Justificacidon de la Investigacion

» Préctica

La tesis se desarrolla con un esquema estructurado formal
propuesto por la Escuela de Grados y Titulos, los mismos que son
desarrollados de acuerdo a los lineamientos y exigencias que ellos

determinan.

» Tebrica

La tesis se sustenta en el uso de teorias desarrolladas por autores
nacionales e internacionales, los mismos que son sometidos a
contrastacion con los resultados obtenidos en la presente
investigacion.

» Metodologica
La tesis hara uso de la metodologia de la investigacion cientifica,
partiendo de aspectos especificos para inferir en conclusiones

generales que nos permite la induccién y la deduccion.

» Relevancia
El Conocimiento que va generar la tesis va permitir en primer lugar

a la empresa orientar mejor sus politicas de gestion personal y

12



1.6.

1.7.

clima organizacional, en el sentido que su alcance sera
entendiendo las reales necesidades que tienen los trabajadores

durante la jornada laboral.

Limitaciones de la Investigacién

La investigacion esta expuesta a las siguientes limitaciones:

Financiamiento, el mismo que ser4 asumido por el tesista,
pudiendo ser una limitacién en el caso este sea escaso para

cumplir con algunas partidas presupuestadas.

Viabilidad de la Investigacion

La investigacion es viable por los siguientes motivos:

- Se cuenta con el apoyo de la empresa para poder estudiar dos
variables que se ejecutan en su entorno.

- Metodologia y bibliografia, puesto que la investigacion se
confirma con métodos requeridos y textos suficientes para

enmarcar el trabajo.
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2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Internacionales

Ghiglione, A. (2015) en su tesis titulada: “GESTION DE

RECURSOS HUMANOS DEL PERSONAL DE PLANTA

PERMANENTE DE LA HONORABLE CAMARA DE DIPUTADOS

(PROVINCIA DE LA PAMPA). DESAFIOS PARA UNA

ADECUADA EVALUACION DE DESEMPENO” presentada a la

Facultad de Ciencias Economicas y Juridicas de la Universidad

Nacional de la Pampa en el afio 2015, por lo que concluye en lo

siguiente:

» Se ha observado que la importancia del rol de los Recursos
Humanos dentro de la sociedad en general, y las
organizaciones en particular, ha cobrado mayor relevancia con
el paso de los afios. Esto estd sustentado por los recursos,
léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que las ciencias
sociales le han dedicado a la comprension y desarrollo de
teorias que interpretan el comportamiento de los seres
humanos, como asi también sus necesidades y motivaciones.

> Se puede afirmar que los Recursos Humanos son el activo mas
importante dentro de las organizaciones publicas y representan
el factor clave de éxito o fracaso. Los responsables de la
Direccion de Recursos Humanos de la Honorable Camara de

Diputados de la provincia de La Pampa son conscientes de la
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necesidad de desarrollar un sistema integral de gestion de
Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte real de los
trabajadores a la organizacién, mediante evaluaciones
periodicas de desempefio, asi como plantear objetivos y
acciones de mejora continua. Sin embargo, al dia de la fecha
no cuentan con las herramientas necesarias para abordar tal
desafio. Los directivos, saben que planificar en forma
estratégica e integral, sin dudas, permitira mejorar los
resultados a mediano y largo plazo y cuentan con la intencion
de empezar a implementar el sistema de gestién de Recursos
Humanos.

» El uso de la herramienta Tablero de Comando permite, a traves
de la seleccién de indicadores agrupados en subsistemas,
establecer un diagnostico de situacion, detectar inconvenientes
en la planificacion y ejecucién de las estrategias
organizacionales, identificar las interrelaciones e interacciones
que influyen y/o afectan el desempefio del personal y, a su vez,
proponer pautas basicas y objetivos a mediano plazo, que

contribuyan a mejorar los indicadores de gestion.

Gonzéles, R. (2018) en su tesis titulada: “ANALISIS DE LA
GESTION DE COMPETENCIAS Y SU INTEGRACION A UN
NUEVO MODELO DE GESTION DEL DESEMPENO?” presentada
a la Escuela de Economia y Administracion de la Universidad de

Chile en el afio 2008, por lo que concluye en lo siguiente:
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» La compaiiia en Chile se encuentra en una situacion bastante
favorable en comparacién al resto de las filiales ubicadas en
Latinoamérica, ya que es la que posee el menor nimero de
brechas y con los menores rangos, ya que no superan el 25%
del valor deseado. Lo anterior, no necesariamente significa que
se posea un mayor desarrollo de las competencias en
comparacion con los otros paises, ya que se deben considerar
ciertos determinantes que influyen en la evaluaciéon, como por
ejemplo, la cultura del pais.

» Las competencias que mayor atencibn merecen, a nivel
general, son “Contribucién a resultados”, con un 24% de brecha,
y “Vision de negocio”, con un 17,5% de brecha, debido a que la
primera competencia afecta de forma directa la rentabilidad del
negocio y “Vision del negocio” es necesaria para el logro de los
objetivos organizacionales, ya que de ella depende que el
personal comprenda cual es su rol que cumple en la empresa y
la importancia que este juega en el modelo de negocio.

» En esta evaluacion, la mayoria de los resultados obtenidos
fluctian en torno al nivel 4, lo cual podria demostrar que los
jefes de la empresa se encuentran en una situacion bastante
competente. Sin embargo, debemos considerar que los
evaluadores son los colaboradores, los cuales podrian sesgar
sus calificaciones producto de sentir aversion ante cualquier

represalia que una mala calificacibn podria traer como
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consecuencia o simplemente porque puedan confundir el hecho
de evaluar las capacidades con evaluar a la persona.

» La dimensién peor evaluada en la mayoria de las dimensiones
fue imparcialidad, dicho indice requiere una pronta mejoria, ya
que los colaboradores no estan percibiendo que los resultados
economicos obtenidos por la empresa son compartidos con
ellos. Por otro lado, perciben que las decisiones de ascenso no

son tomadas de manera equitativa.

II) Nacionales

Vinueza, J. (2017) en su tesis titulada: “MODELO DE GESTION
DE TALENTO HUMANO, BASADO EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE INFLUENCIA EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL DE LAS EMPRESAS DE
EMBUTIDOS DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA” presentada a la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2017, por lo

que concluye en lo siguiente:

» La dimension de realizacion personal tiene un efecto
significativo y positivo en la satisfaccion laboral del personal de
las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es
decir, la apreciacion que percibe el trabajador con respecto a
las posibilidades de desarrollo personal y profesional,
repercute en su satisfaccion laboral.

» La dimension de comunicacion tiene un efecto significativo y

positivo en la satisfaccion laboral del personal del personal de
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las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir,
la percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacién que circula en el
personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba afecta a los niveles de satisfaccion laboral.

» En la dimensién de condiciones laborales tiene un efecto
significativo y positivo en la satisfaccion laboral en el personal
de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es
decir, la percepcion del trabajador respecto al reconocimiento,
gue las empresas proveen los recursos materiales, econémicos
y/o psicosociales, afecta en los niveles de satisfaccion laboral.

» Las dimensiones de supervision e involucramiento tienen
también un efecto significativo en la satisfaccion laboral del
personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba; es decir, el compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de las empresas, asi como la orientacién y el apoyo
de los superiores afecta de manera significativa en los niveles

de satisfaccion laboral.

Inca, |. (2015) en su tesis titulada: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS
2015” presentada a la Escuela Profesional de Administraciéon de
Empresas de la Facultad de Ciencias de la Empresa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas en el afio 2015, por lo
gue concluye a lo siguiente:

18



» La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse
al coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.819, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si
se desarrolla una buena gestion de talento humano, se
apreciara en el desempenio laboral del trabajador.

» La seleccibn de personal y calidad del trabajo en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a través del coeficiente de spearman arroj6é un valor
de 0.640, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada, entre seleccion de personal y la calidad del trabajo.

» La capacitacion de personal y calidad del trabajo en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a traves del coeficiente de spearman arrojo un valor
de 0.756, lo que indica que existe una correlacién positiva alta,
entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo.

» La capacitacion de personal y trabajo en equipo en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a traves del coeficiente de spearman arrojo un valor
de 0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva
moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en

equipo.
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[ll) Locales
Vega, J. (2014) en su tesis titulada: “LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION DEL

USUARIO EN EL HOSPITAL ESSALUD — HUANUCO 2014”

presentada a la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan en el afio 2014, por lo que

llega a las siguientes conclusiones:

> Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion del usuario en el Hospital de Essalud-Huanuco, en
tanto que los trabajadores no se encuentran con motivados y
satisfechos en el trabajo. Una de las muchas razones es porque
dicho personal, se siente abrumado, no es compatible o hay
problemas con otros.

» Existe un nivel alto y relacion directa entre la motivacion y el
control de gestion del personal en el Hospital Essalud -
Huanuco, esto se desprende de los resultados del presente
trabajo, donde hace mencibn que los usuarios estan
convencidos de que los servidores en el Hospital Essalud -
Huanuco no se encuentran entusiastas y motivados para
realizar bien su trabajo al momento de brindar el servicio de
salud. Por consiguiente, se establece que el factor econémico
es una motivacion para que los trabajadores de EsSallud para
gue brinden un servicio de calidad.

» La gestion del talento humano en Essalud Huéanuco, se da de

una manera poco eficiente y no acorde a la satisfaccion de las
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necesidades de los usuarios, por falta de supervision y el control
oportuno de gestion del personal en el Hospital Essalud-
Huanuco.

» Existe una relacion entre el cumplimiento laboral y el control de
gestion del personal en el hospital Essalud - Huanuco, lo que
refleja los resultados, donde la mayoria de los encuestados no
estan de acuerdo de que un personal médico descontento con
su remuneracion trabaje de manera eficaz.

> El grado de motivacion del personal que labora en Essalud
Huanuco, es bajo, por factores de caracter econémico, tanto del
personal administrativos, asi como del personal médico y
asistencial; asi lo perciben los usuarios ya que un servidor

eficiente es capaz de cumplir y exceder sus expectativas.

Chacén, (2015) en su tesis titulada: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE EDUCACION DE HUANUCO - 2015” presentada
a la Escuela Académica Profesional de Ciencias Administrativas de
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan en el afio 2015, por lo

gue llega a las siguientes conclusiones:

» Se concluye que para un buen desempefio laboral debe. de estar
influenciado de un buen clima organizacional que permita mejorar el

trabajo y las funciones de cada trabajador de la Direccion Regional

de Educacion Huanuco para prestar un servicio de calidad.
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El capital humano es importante en una organizacion por ello se
debe de prestar importancia en conocer sus necesidades y
motivarlos para aumentar su productividad laboral y asi mejorar
Su prestacion de servicios; porque en la Direccion Regional de
Educacion Huanuco no toman en cuenta como resultado tienen
trabajadores poco motivados.

Dentro de la institucion las relaciones interpersonales deben de
ser buenas ya que estas interacciones reciprocas entre ellos
facilitan una mejor comunicacion para el mejor desarrollo del
trabajo.

Los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion
Huanuco se identifican con la institucion por tanto tienen un
mayor grado de compromiso de trabajo en sus funciones de
acuerdo al cargo que tienen, pero no en su totalidad.

Los trabajadores no se encuentran del todo conforme con sus
remuneraciones salariales; sin embargo, podran desarrollar aiin
mejor su trabajo cuando mejoren sus expectativas salariales y
asi contar con una buena satisfaccion laboral.

Los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion
Huanuco no estan constantemente cambiando de cargos ni de

funciones; en su mayoria no estan predispuesto al cambio.
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2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Gestién de Personal

Puchol, L. (2007) sostiene que la Gestion de Recursos Humanos
es el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion
del esfuerzo, las préacticas, la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de
un sujeto, de la propia organizacion y del pais en general. De igual
manera, podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a los
empleados a alcanzar un nivel de desempefo y una calidad de
conducta personal y social que cubra sus necesidades y
expectativas personales.
La Gestion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y
desarrollar todo lo concerniente a promover el desempeiio eficiente
del personal que compone una estructura.
La Gestion de Recursos Humanos en una organizaciéon representa
el medio que permite a las personas colaborar en ella y alcanzar
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo.
Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a
las personas y miembros de una organizacion, en un ambiente de
trabajo armonioso, positivo y favorable. Representa todas aquellas

cosas que hacen que el personal permanezca en la organizacion.
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Chiavenato, I. (2006) Los objetivos de la Gestién de Recursos
Humanos derivan de los objetivos de la organizacion: Uno de
los objetivos principales que caracteriza a toda empresa, es la
elaboracion, distribucion y comercializacion de algun producto, bien
0 servicio (como una actividad especializada). Semejantes a los
objetivos de la organizacién, la Gerencia de Recursos Humanos
debe considerar los objetivos individuales de sus miembros como
esencia de su desarrollo personal y corporativo, es decir una
mezcla de crecimiento tanto para la empresa como para los
empleados.

Los principales objetivos de la Gestion de Recursos Humanos

son:

- Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para
conseguir los objetivos de la organizacion.

- Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales
que permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena
de las personas y el logro de los objetivos individuales.

- Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos
disponibles.

La Gestion de Recursos Humanos realiza el manejo integral en diferentes
funciones desde el inicio al fin de una relacion laboral como son:

- Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado

- Capacitar y entrenar

- Evaluar el desempefio laboral
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- Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la
organizacion

- Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier otro
programa que vallan acorde al crecimiento y mejoramiento de
los discernimientos del personal.

- Promocionar el desarrollo del liderazgo

- Ofrecer asistencia psicolégica a los empleados en funcién de
mantener un ambiente armonico entre todos.

- Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el
personal

- Informar a los empleados ya sea mediante boletines, reuniones,
memorandums o por via mails, las politicas y procedimientos de
recursos humanos.

- Supervisar la administracion de los programas de ensayo

- Desarrollar un marco personal basado en competencias

- Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via de

gue una empresa triunfe en los distintos mercados.

A. Formacién de Personal

Ventura, E. (2013) sostiene que la formacion se ha convertido en
un factor clave en el éxito de las empresas, el contar con un
proceso continuo de formacion es la clave para que las personas
qgque forman parte de la organizacion respondan de manera
adecuada ante los cambios, y permite que se desarrollen las

competencias necesarias en el desempeiio del trabajo.
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Las empresas exigen que las personas posean conocimientos
suficientes, cuentes con las habilidades necesarias y manejen los
procedimientos que consideran necesario para alcanzar el éxito.
Este éxito dependera de la efectividad de todos para alcanzar los
objetivos de la empresa y esto solo se logra contando con las
personas que tienen esos conocimientos, las destrezas y conocen
los métodos para realizar su trabajo. La formacion debe ser
realizada de forma continua. La formacion de personal debe ser de
prioridad en toda empresa. El recurso mas valioso que todo ser
humano tiene es su misma persona. Y el recurso mas valioso de
una empresa es el factor humano. Si se incrementa y perfecciona
el factor humano, tanto el individuo como la empresa salen
altamente beneficiados. Segun Chiavenato I. (1988) La formacion
es el desarrollo de capacidades nuevas mientras que el
entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La
formacion y el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar
las capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de
las personas. En la Formacion de Personal de destacan el
Adiestramiento, Capacitacion y Desarrollo de Personal.

El adiestramiento segun” Chiavenato” se considera como el
proceso mediante el cual la empresa estimula al trabajador o
empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y
habilidades para aumentar la eficiencia en la ejecucion de la tarea,
y asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion, ademas

de completar el proceso de seleccién, ya que orienta al nuevo
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empleado sobre las caracteristicas y particularidades propias del
trabajador.
Sus Obijetivos son:
- Incrementar la productividad.
- Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o
funcionario.
- Proporcionar al trabajador una preparacién que le permita
desempenfar puesto de mayor responsabilidad.
- Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.
- Promover el mejoramiento de los sistemas y procedimientos.
- Contribuir a reducir los movimientos de personal, tales como
renuncias, destituciones y otros.
- Reducir el costo del aprendizaje.
- Promover el mejoramiento de las relaciones publicas de la
institucion, y de los sistemas de comunicacion internos.
- Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar
una moral de trabajo mas elevada.
- Facilitar la supervision de personal.
- Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.
- Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.
- Reducir el costo de operacion.
La capacitaciéon segun” Chiavenato” es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcidén de objetivos definidos. la capacitacion entrafia la

27



transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como
desarrollo de habilidades y competencias. La capacitacién del personal es
un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el crecimiento de las
aptitudes de los individuos y de los grupos, dentro de la organizacion. Al
educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su capacidad. La
importancia de la capacitacién no se puede subestimar.
Sus Objetivos son:
- Incrementar la productividad.
- Promover la eficiencia del trabajador
- Proporcionar al trabajador una preparacion, que le permita
desempeniar puestos de mayor responsabilidad.
- Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.
- Impulsa el mejoramiento de sistemas y procedimientos
administrativos.
- Promueve el ascenso, sobre la base del mérito personal.
- Contribuir a la reduccién del movimiento de personal, como
renuncias.
- Mejora las relaciones humanas en la organizacion.
El desarrollo se define como un proceso a largo plazo, que
comprende el mejoramiento técnico, profesional, actitudinal, ético,
y su preparacion para el desarrollo de funciones mas complejas y
es todo intento de mejorar el desempefio presente o futuro de los
colaboradores, ejecutivos y administradores de una organizacion,

ensefiandoles conocimientos, cambiando sus actitudes o
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aumentando sus habilidades, esta es la uUltima meta de estos
programas de mejorar el desempefio futuro de la misma
organizacion.

Sus Objetivos son:

brindar a la organizacion las capacidades y la habilidad que esta
necesita para lograr sus objetivos estratégicos.

- Acortar el tiempo de aprendizaje.

- Mejorar la eficiencia y la efectividad.

- Ayudar al personal a desarrollar sus habilidades naturales.

B. Evaluacion del Desempefio

Chiavenato, I. (2006) La evaluacion del desempefio constituye el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades
y las personas que tienen a su cargo la direcciéon de otros
empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir
las acciones que deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son
necesarias pero insuficientes. Contando con un sistema formal y
sistematico de retroalimentacion, el departamento de personal
puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo
esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los
procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacion. Incluso

las decisiones sobre promociones internas, compensaciones y
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otras mas del &rea del departamento de personal dependen de la
informacion sistematica y bien documentada disponible sobre el
empleado

Ademas de mejorar el desempefio, muchas compaiiias utilizan
esta informacion para determinar las compensaciones que
otorgan. Un buen sistema de evaluacion puede también identificar
problemas en el sistema de informacion sobre recursos humanos.
Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden
poner en evidencia procesos equivocados de seleccion,
orientacion y capacitaciéon, o puede indicar que el disefio del
puesto o los desafios externos no han sido considerados en todas
sus facetas.

Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de
evaluacion del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable,
efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos
relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar
retroalimentacion a los empleados y al departamento de personal.
Por norma general, el departamento de recursos humanos
desarrolla evaluaciones del desempefio para los empleados de
todos los departamentos. Esta centralizacion obedece a la
necesidad de dar uniformidad al procedimiento. Aunque el
departamento de personal puede desarrollar enfoques diferentes
para ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes,
supervisores, empleados y obreros, necesitan uniformidad dentro

de cada categoria para obtener resultados utilizables. Aunque es
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el departamento de personal el que diseiia el sistema de
evaluacion, en pocas ocasiones lleva a cabo la evaluacién misma,
gue en la mayoria de los casos es tarea del supervisor del
empleado.
Ventajas de la evaluacion del desempefio
Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.
Politicas de compensacién: puede ayudar a determinar quiénes
merecen recibir aumentos.
Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y
separaciones se basan en el desempefio anterior o en el
previsto.
Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o
un potencial no aprovechado.
Planeaciéon y desarrollo de la carrera profesional: guia las
decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.
Imprecision de la informacién: el desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacion sobre el analisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del
sistema de informacién del departamento de personal.
Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente
puede indicar errores en la concepcién del puesto.
Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido
por factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que

pueden ser identificados en las evaluaciones.
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Preparacion de las evaluaciones del desempefio

El objetivo de la evaluacion es proporcionar una descripcion exacta
y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo el puesto.
Los sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados
con el puesto y ser practicos y confiables. Es necesario que tengan
niveles de medicion o estdndares completamente verificables. Por
directamente relacionados con el puesto se entiende que el
sistema califica Unicamente elementos de importancia vital para
obtener éxito en el puesto. Si la evaluacién no se relaciona con el
puesto, carece de validez. Se entiende que la evaluacion es
practica cuando es comprendida por evaluadores y evaluados. Un
sistema complicado puede conducir a confusibn o generar
suspicacia y conflicto.

Un sistema estandarizado para toda la organizaciéon es muy util,

porque permite practicas iguales y comparables.

En determinados paises de alto nivel de industrializacion, se ha
llegado incluso a la estandarizacion de evaluaciones del

desemperio entre diversas industrias del mismo ramo.

Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacion

del desempefio:

Estdndares de desempefio:

La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que

constituyen los parametros que permiten mediciones mas
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objetivas. Se desprenden en forma directa del analisis de puestos,
gue pone de relieve las normas especificas de desempefio
mediante el andlisis de las labores. Basandose en las
responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el
analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser
evaluados en todos los casos. Cuando se carece de esta
informacion, los estandares pueden desarrollarse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o conversaciones directas
con el supervisor inmediato.

Mediciones del desempefio:

Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de uso
facil, ser confiables y calificar los elementos esenciales que
determinan el desempeiio. Las observaciones del desempefio

pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta. En general, las
observaciones indirectas (exdmenes escritos, simulaciones) son
menos confiables porque evallan situaciones hipotéticas. Las
mediciones objetivas del desempefio son las que resultan
verificables por otras personas. Por norma general, las mediciones
objetivas tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en
aspectos como el numero de unidades producidas, el nimero de
unidades defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad
vendida en términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda
expresarse en forma mateméticamente precisa. Las mediciones
subjetivas son las calificaciones no verificables, que pueden

considerarse opiniones del evaluador. Cuando las mediciones
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subjetivas son también indirectas, el grado de precision baja aun

7

mas.

C. Compensacién
Chiavenato, 1. (2006) sostiene que la administracion de las
Compensaciones y Beneficios en una organizacion forma parte de
la gestion y la estrategia de los Recursos Humanos; estudia los
principios y técnicas para lograr que la compensacién total que
percibe el trabajador por su trabajo sea la adecuada.
La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la
gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor, es el
elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades
materiales.
En la administracién moderna, la compensacion incluye el campo
de los incentivos, que motivan al personal y establecen un vinculo
entre los costos laborales y la productividad.
Los sistemas de compensacion y beneficios se originan con el
objetivo de obtener mejores resultados en la organizacion, ya que
la falta de esto puede afectar la productividad de la organizacion,
producir un deterioro en la calidad del entorno laboral, disminuir el
desempeiio, incrementar el nivel de quejas, conducir a los
empleados a buscar otro empleo, a que aumente el ausentismo y
en algunos casos puede llevar a protestas.
Los resultados de la falta de satisfaccion también conducen a

dificultades, sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del
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empleado y a pérdida de la rentabilidad y competitividad de la
organizacion.
Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la
compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la empresa
constituye el objetivo del departamento de personal en cuanto a la
retribuciébn de la labor. Este equilibrio no solo involucra los
beneficios obtenidos a nivel a nivel de dinero que pueda obtener el
empleado, involucra también otras actividades, como planes del
desarrollo, capacitaciones, facilidades de servicio etc.
Los principales objetivos de las compensaciones empresariales
son:
- Adquisicion de personal calificado.
- Retener a los empleados actuales.
- Garantizar la igualdad.
- Alentar el desempefio adecuado.
- Controlar los costos.
- Cumplir con las disposiciones legales.
2.2.2. Clima Organizacional
Martinez, B. (2016) sostiene que la definicibn de clima
organizacional es sencilla. Este concepto se refiere al ambiente
gue se respira en un entorno laboral.
Se entiende bien con un ejemplo. ¢ Nunca ha entrado a un sitio
y ha notado que existia mucha tensién en la situacion? Quizas

acaba de producirse una discusion, un problema con un cliente
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o simplemente, en ese turno les ha tocado trabajar juntas a 2
personas que no se llevan bien.

La cuestion es que se nota tension.

Como es ldgico, trabajar en esas circunstancias no es sano, ni
beneficioso para la empresa. Desde el momento en que 2
personas tienen que trabajar juntas es importante que nos
enfoquemos en desarrollar un buen trabajo de equipo.
Ventajas y desventajas del clima organizacional
Chiavenato, I. (200) Cuanto mejor es el clima laboral, mayores
son las consecuencias positivas y mejor se aprecian tanto
dentro como fuera de la organizacion.

Con respecto a las consecuencias negativas se pueden
mencionar la inadaptacion, el absentismo, la baja
productividad, el malestar en el trabajo, entre otras. Estas se
producen cuando el clima es malo.

Beneficios de un buen clima en la organizacién

Un buen clima dentro de la empresa puede suponer muchos
beneficios:

Mayor rendimiento laboral.

Mayores beneficios para la empresa.

Se favorece el trabajo en equipo.

Los talentos permanecen en la empresa.

Mayor satisfaccion en el trabajo.

Mayor integracion por parte de los trabajadores.

Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas.
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- Mejora la imagen de la empresa.
- La empresa se adapta mejor a entornos competitivos y se
enfrenta mejor a los cambios.

- Se consiguen los resultados propuestos.

Peligros de un clima organizacional negativo en una empresa

En el otro lado de la moneda tenemos:

- Falta de motivacion.
- Baja productividad.
- Mayor absentismo laboral.

- Falta de implicacion por la empresa y los comparieros.

Mala imagen.

Factores que influyen en el clima organizacional

Algunos factores que influyen en el clima laboral y a los que hay
gue prestar atencion a la hora de intentar mejorar el clima en la

empresa son:

- Relaciones entre comparieros.

- Relaciones entre personal y jefes.
- Lidery estilo de liderazgo.

- Comunicacion interna (y externa).
- Espacio de trabajo.

- Condiciones de trabajo.

- Motivacion en la empresa.

- Politica salarial.
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- Imagen de la empresa de cara al exterior.
- La propia forma de estar y sentir de la persona

- Factores no relacionados con el puesto de trabajo

A. Relaciones Interpersonales
Wieman, M. (2011) Las relaciones interpersonales son las diversas
maneras de interaccion entre las personas. De la habilidad individual para
llevar a cabo estas interrelaciones y convivir con los demas, respetando
su forma de ser sin dejar de ser nosotros mismos, depende en gran
medida la felicidad. Lo bueno es que todos nacemos con esta capacidad,;
sélo hay que desarrollarla.
LA COMUNICACION EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES
Las relaciones interpersonales consisten en la relacion reciproca entre
dos 0 mas personas e involucra los siguientes aspectos: la habilidad para
comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de conflictos y la
expresion auténtica de la persona.
En este sentido, gran parte de la manera como nos relacionemos con las
demas personas tiene como base la comunicacion, especialmente la
comunicaciéon diaria con nuestros amigos o compafieros, hermanos,
padres.
Por eso, cuando hablamos con alguien es importante recordar siempre
gue todos y cada uno de nosotros estamos en capacidad de impactar
positiva o negativamente las vidas de aquellos con quienes entramos en
contacto. Entonces, antes de hablar, debemos primero pensar en lo que

vamos a decir. Esto no quiere decir que no podamos expresar nuestros
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sentimientos de inconformidad con otras personas. Sin embargo, hay que
reprochar o criticar la accién o los resultados y no la persona.
DESTREZAS PARA LAS RELACIONES INTERPERSONALES
Algunas destrezas sociales y emocionales que promueven la habilidad
para comunicarse clara y directamente, escuchar atentamente, resolver
conflictos y expresarse de manera honesta y auténtica. Estas son:

- Destrezas Sociales

- Autoimagen positiva y confianza.

- Iniciacion al contacto.

- Comunicacion.

- Reconocimiento y evasion del peligro.

- Limites saludables.

- Apoyo.

- Destrezas de Comunicacion

- Escuchar activamente.

- Apertura, conciencia.

- Respuesta reflexiva.

- Expresion.

- Entendimiento del lenguaje corporal.

- Claridad y honestidad.

- Destrezas de Autoconocimiento

- Autenticidad.

- Comunicacion e integridad.

- Limites emocionales.

- Base en la realidad.
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NORMAS PARA MEJORAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

No obligues a los demas a que acepten todas tus ideas.

- Si trabajas en equipo, haz tu parte y no permitas que otros lo
hagan por ti.

- Sé cortés y amistoso con todos.

- No te quejes de todo y por todo.

- Cumple con las promesas y con los compromisos.

- Acepta con responsabilidad tus errores y fracasos; no busques
culpables.

- Ten presentes siempre: la honestidad, la sinceridad, el respeto,

la afirmacion, la compasioén, la comprension y la sabiduria.

Comunicacion

Chiavenato, I. (2006) Comunicacion empresarial o corporativa es la
comunicacién que proviene de una empresa, ONG, organizacion o
instituto y se dirige a sus distintos publicos-meta. Estos pueden ser
internos —empleados, accionistas, etc.- o0 externos (clientes,
medios de comunicacion, gobiernos, agrupaciones empresariales,
universidades, publico en general, etc.). Comunicacion
empresarial, por tanto, sirve de vinculo entre una organizacion y
sus publicos. Las organizaciones pueden comunicar a su publico
meta a traves de las relaciones publicas y la publicidad, mediante
boletines de noticias, videos, gestion de crisis con los medios de
comunicacion, planificacion de eventos especiales, la creacion de
valor del producto y la comunicacion con accionistas, clientes o
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inversores. La comunicacibn empresarial tiene que ver con la

gestion de las percepciones, una eficaz y oportuna difusion de la

informacion, una imagen corporativa positiva y una relaciéon positiva

con todas las partes interesadas empresa, organizacion,

institucion, ONG -organizaciéon no gubernamental-, u organismo

gubernamental, todos ellos necesitan:

- Una eficaz comunicacion empresarial debe promover:

- Sdélida cultura empresarial

- Una identidad corporativa consistente

- Una filosofia corporativa solvente

- Auténtico sentido de la ciudadania corporativa

- Adecuada relacion profesional con la prensa, incluyendo una
rapida y fiable gestiébn de comunicacion en crisis

- Comprension de las herramientas de comunicacién y las
nuevas tecnologias

- Sofisticado uso de los instrumentos globales de comunicacion

C. Compromiso
Chiavenato, I. (2006) EI compromiso es una decision personal (de cada
empleado)
Va mas alla de cumplir la obligacion laboral, de modo que se puede ser
un buen empleado sin estar muy comprometido.
El compromiso nace del interior y aporta un extra que conduce a la
excelencia, pues implica poner en juego todas las capacidades y hacer

mas de lo esperado.
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Un empleado comprometido proyecta sus energias para conseguir su
propésito, aquello que tiene significado para él. Las personas
comprometidas son generosas, ayudan a los demas y contribuyen a crear
un clima positivo. Promueven el compromiso de otros.

¢ No te gustaria que todos los trabajadores en tu compafia fueran asi?
Niveles de compromiso

Algunos estudios indican que el compromiso es un comportamiento
ciclico. Se trata de una curva que varia en determinados momentos de la
vida laboral. Depende a veces de la trayectoria de cada persona en la
empresa. Al comienzo los niveles de compromiso suelen ser mayores y
van decayendo con el tiempo.

Por eso para la empresa es esencial mantenerse vigilante, medir todo el
tiempo y actuar antes de que sea demasiado tarde.

Se podria establecer una escala que va desde el compromiso maximo,
aquél que todas las empresas desean para sus empleados, hasta niveles
intermedios o bajos, donde comienza a disminuir la productividad, afecta
a la relacién con otros empleados y con los clientes hasta que finalmente
el trabajador abandona la compaifiia.

Es en los niveles intermedios donde se sitla una gran masa a la que es
facil mover. Muchos empleados nunca se han planteado si estan
motivados o involucrados.

Por eso no hace falta mucho por parte de la empresa para moverles hacia

un escalén de mayor compromiso.
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La esencia del compromiso

No puedes obligar a tus empleados a sentirse comprometidos ni a
permanecer en tu empresa contra su voluntad, pero si puedes facilitar el
entorno apropiado para que el compromiso se produzca y se cree un
sentimiento a largo plazo. Somos diferentes y buscamos retos distintos en
la vida.

No obstante, segun los ultimos estudios, la esencia del compromiso se
encuentra en tres pilares internos comunes a todas las personas. El
primero, el propdsito, implica que los empleados comprendan y
compartan los objetivos de la empresa, cual es el significado de su funcion
en la compafia y la importancia de su papel en ella.

En segundo lugar, se encuentra el grado de autonomia que cada
empleado tiene para cumplir ese proposito.

Tiene que ver con la flexibilidad a la hora de establecer los horarios, de
conciliar la vida laboral y familiar y de tomar decisiones y asumir
responsabilidades.

Por ultimo, se encuentra la posibilidad de alcanzar la maestria en las
tareas que realizamos y qué recursos facilita la empresa para conseguirlo.
Un dltimo factor que influye de forma decisiva es el papel del jefe
inmediato y como crea para el empleado el entorno para que los tres
pilares son sélidos. El sentido comudn indica que si tratas bien a alguien
tienes mas posibilidades de crear un impacto positivo y que esa persona
quiera permanecer contigo. Los jefes excesivamente autoritarios no
delegan, de modo que tienen equipos insatisfechos e inmaduros porque

no tienen suficiente autonomia.
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2.3. Sistema de Hipoétesis

2.3.1. Hipotesis General
La Gestion del Personal se relaciona de manera directa con el
clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A.

Huanuco 2018.
2.3.2. Hipotesis Especifico

v La formacién del Personal se relaciona de manera directa
con el clima organizacional en la empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco 2018

v' La evaluacién del desempefio se relaciona de manera
directa con el clima organizacional en la empresa
Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018.

v' La compensacion se relaciona de manera directa con el
clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL

S.A. Huanuco 2018.
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2.4. Sistema de Variables

2.4.1. Variable Independiente

Formacion

Gestion de Evaluacion del

Personal desempeno

Compensacion

2.4.2. Variable Dependiente
Relaciones
interpersonales
Clima ..,
. Comunicacion
Organizacional

Compromiso
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2.5. Operacionalizacion de Variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Gestién de Personal

Formacion del
Personal

Adiestramiento

¢ Participo en algiin entrenamiento
especializado organizada por la empresa?

¢ Con qué frecuencia organiza la empresa
entrenamiento especializados?

Capacitacién

¢ Participo usted en capacitaciones con todo
el personal de la empresa? ¢ Cuales son los
temas que motivaron estas capacitaciones?

Desarrollo

¢Ha permitido la empresa crecimiento
profesional en su area?
¢ Considera que la empresa se preocupa por

su desarrollo profesional?

Evaluacion
de
Desempefio

Pruebas ylo
examenes

¢Participo usted de alguna prueba escrita
que haya hecho la empresa? ¢Con qué
frecuencia se hacen estas evaluaciones?

Objetividad

¢Considera que estas evaluaciones son
justas?

¢Considera estas evaluaciones lo que usted
hace en su area?

Compensacion

Remuneraciones

¢ Se siente conforme con la remuneracion que
recibe?

¢Considera que la empresa puede mejorar su
remuneracion?

Clima
Organizacional

Comisiones ¢Recibe usted algin tipo de comision
econdmica por su trabajo?
¢Cudles fueron los motivos por los cuales
usted recibié alguna comisiéon?
Relaciones Empatias ¢,Cuando tiene nuevos compafieros se adapta
Interpersonales rapido con ellos?
¢ Considera que se lleva bien con sus
compafieros?
Integracion ¢Considera que sus compaferos suman

para hacer
empresa?
¢Considera que la empresa fomenta la
integracion entre todos los trabajadores?

un trabajo eficiente en la

Comunicacién

Circunstancias

¢En qué momentos se suele comunicar
aspectos del trabajo en la empresa?
¢ Considera que los momentos son oportunos
cuando la empresa comunica algo?

Medios ¢ Qué medios usa la empresa para comunicar,
algo?
¢Considera que son los medios adecuados
con los que comunica algo?

Compromiso Voluntad ¢ Tiene voluntad para apoyar lo que hace la

empresa?
¢.Se identifica con el trabajo que hace la
empresa?

entusiasmo ¢Cuenta con entusiasmo para cumplir sus

tareas?
¢Cudles son las principales motivaciones
que le genera entusiasmo en la empresa?
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3.1.

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacion
La presente investigacion es de tipo Descriptiva, ya que no se va a
manipular las variables. Se va describir sus propiedades en su

estado natural. Sampieri, H. (2006)

3.1.1. Enfoque

El presente estudio es de enfoque cuantitativo Sampieri, H.
(2006) ya que requiere que el investigador recolecte datos
numéricos de los objetivos, fendmenos, participantes que
estudia y analiza mediante procedimientos estadisticos, de este
conjunto de pasos llamado investigacion cuantitativa, se derivan
otras caracteristicas del enfoque cuantitativo que se precisan a
continuacion: Las hipotesis que se generan antes de recolectar
y analizar los datos y la recoleccion de datos se fundamenta en
la medicién. Debido a que los datos son producto de mediciones,
se representan mediante numeros (cantidades) y se deben
analizar a través de métodos estadisticos. Dicho de otra manera,
las mediciones se transforman en valores numéricos (Datos

cuantificables) que se analizan por medio de la estadistica.

3.1.2. Alcance o Nivel

El nivel de la investigacion es DESCRIPTIVO Sampieri, H.

(2006) ddénde se describe intencionalmente la variable
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independiente (Gestion de personal) para ver su influencia en la
variable dependiente (Clima Organizacional). Este tipo de estudio
nos permite analizar de qué manera la Gestién de personal influye
en el Clima Organizacional en la Empresa de Automotores MOPAL

S.A.

3.1.3. Disefio

No experimental — transeccional o transversal, de tipo
correlacional — causal Sampieri, H. (2006). La investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables, es decir es una investigacion donde
no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes, lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendbmenos tal cual, y como se dan en
su contexto natural, para después analizarlos. De hecho, no hay
condiciones o estimulos los cuales se expongan los sujetos del
estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural, en
su realidad. Los disefios no experimentales transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
Gnico. Su propésito es describir las variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar
una fotografia de algo que sucede; por otro lado, los disefios no
experimentales — transeccional- causal son disefios que
describen relaciones entre dos 0 mas variables en un momento
determinado mediante el siguiente esquema Sampieri, H.
(2006):
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X1 Y2

3.2. Poblacion y Muestra
La poblacion esta determinada por la cantidad de administrativos,
personal de ventas, personal para el taller que suman un total de
32 colaboradores de la Empresa Automotores

MOPAL S.A. emprendedores.

Personal Administrativos = 08
Personal de ventas = 12
Personal de taller = 12

Total, de Colaboradores =32 = N

3.2.1. Muestra
Considerando que el tamafio de la poblacién es pequefio para
aplicar la muestra se procedera que la muestra sera la cantidad
de colaboradores para que nuestra investigacibn sea mas
profunda en los resultados que se quiere obtener, por lo que el

tamafo de muestra es de: N =n = 32.
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3.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos
Las Técnicas que se van usar son las siguientes:
Técnicas Instrumento Finalidad
Para determinar la
relacion de la
Cuestionario dirigido a | gestion del personal
Encuesta .
los personales de la | con el clima
empresa Automotores | organizacional de la
MOPAL S.A. empresa.
Entrevista dirigida al| Para determinar
Entrevista Gerente de la Empresa | caracteristicas de la
Automotores  MOPAL| gestion del
S.A. personal.
Elaboracion: Propia
3.4. Técnicas para el Procesamiento y Andlisis de la Informacion

Técnicas

Uso

Software SPSS

Para el procesamiento de las
encuestas a los emprendedores

Software EXCEL

Para el disefio y presentacion de
graficos de barras.

Software Ms Office

Para el Procesamiento de la
informacion secundaria y
formulacién del informe final de la
tesis.

Software Ms Power Point

Para la presentacién del informe
final de la tesis durante la
sustentacion.

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Descripcion de la gestién de personal en Automotores MOPAL

Tabla N° 1
¢ Cuénto tiempo trabaja usted en la empresa Automotores MOPAL S.A.?

Porcentaje vélido| Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje acumulado
Valido 1aZ2afos2a 9 28,1 28,1 28,1
3 afios mas 8| 250 25,0 53,1
de 3 afios 15| 46,9 | 46,9 | 100,0

Total
32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N° 1
¢ Cuénto tiempo trabaja usted en la empresa Automotores MOPAL S.A.?

Porcentaje

1 a2 afos 2 a3 afios mas de 3 afios

Tabla N° 1 ;Cuanto tiempo trabaja usted en la empresa
Automotores MOPAL S.A.?

Los instrumentos de la investigacién fueron dirigidos a los trabajadores de

Automotores MOPAL S.A. el 28.3% de encuestados trabaja en la empresa

entre uno a dos afos, 25% labora de dos a tres afos, y 46.88% trabajan

mas de tres afios, concentrandose sobre todo en la parte técnica de la

empresa.
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4.1.1. Formacion en Automotores MOPAL

Tabla N° 2
¢Participo en alglin entrenamiento especializado organizada por la empresa?

Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado

Vélido  si 32 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
GRAFICO N°02
¢Participo en alguin entrenamiento especializado organizada por la empresa?

Porcentaje

Tabla N° 2 ;Participo en algun entrenamiento
especializado organizada por la empresa?

MOPAL S.A. concesionario de TOYOTA cumple con una serie de
estandares requeridos por la transnacional, dentro de ellos esta en
capacitar constantemente a sus trabajadores, sean estos administrativos
0 técnicos. En ese contexto el 100% de ellos han sido capacitados por
personal de Toyota, 0 en algunos casos han sido capacitados
independientemente pro areas segun el trabajo que realiza. Entendiendo
gque para la empresa las capacitaciones especializadas son muy

importantes.
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Tabla N° 3
¢Con qué frecuencia organiza la empresa entrenamiento especializados?

Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Valido trimestral 17 53,1 53,1 53,1
anual 15 | 46,9 | 46,9 100,0
Total
32| 100,0| 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia

Gréfico N° 3
¢Con qué frecuencia organiza la empresa entrenamiento especializados?

Porcentaje

trimestral anual

Tabla N° 3 ;Con qué frecuencia organiza la empresa
entrenamiento especializados?

Las capacitaciones arriba mencionadas dadas por instituciones
especializadas tienen la finalidad de fortalecer las capacidades de los
trabajadores de MOPAL, en algunos casos estos llegan a ser trimestrales
53.13% sobre todo la parte administrativa, y otras capacitaciones son
anuales, 46.88%. estas Ultimas capacitaciones son las técnicas, la del taller,
dirigidas por los especialistas de TOYOTA que vienen una vez al afio para
orientar a los trabajadores respecto a la mecénica de los vehiculos y otros
aspectos que son nuevo en la tendencia. Los principales aliados de

capacitacion son las Universidad y algunas empresas privadas de la ciudad.
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TablaN° 4

¢Participo usted en capacitaciones con todo el personal de la empresa?

Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido si 30 93,8 93,8 93,8
no 2 | 6,3 | 6,3 100,0
Total 32 | 100,0 | 100,0
Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Gréafico N° 4

¢Participo usted en capacitaciones con todo el personal de la empresa?

Porcentaje

100
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40

20

93,75%

si

Tabla N° 4 ,;Participo usted en capacitaciones con todo
el personal de la empresa?

Como se ha mencionado lineas arriba hay capacitaciones especializadas en
MOPAL, pero también se dan para poder integrar al 100% del equipo, los
mismos gue se dictan en torno a temas de motivacion, trabajo en equipo,
integracion en general. El 93.75% de trabajadores ha participado de estas
capacitaciones con todas las areas, salvo el 6.25% que no ha podido participar
puesto que sus ocupaciones o las horas no les han permitido esta asistencia.
Las capacitaciones a todos los trabajadores tienen la finalidad de mejorar el

clima de la organizacion y potenciar sus tareas en base al buen ambiente.
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Tabla N° 5
¢Cuales son los temas que motivaron estas capacitaciones?

Porcentaje vélido] Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje acumulado
Valido  Trabajo en equipo 3 9,4 9,4 9,4
Motivacion 13| 40,6| 40,6 50,0
Ventas 12| 37,5| 37,5| 87,5

Otros
Total 4| 12,5| 12,5 100,0
32 | 100,0 | 100,0 |

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N° 5
¢Cudles son los temas que motivaron estas capacitaciones?

Porcentaje

trabajo en equipo motivacion ventas otros

Tabla N° 5§ ;Cuales son los temas que motivaron estas
capacitaciones?

La finalidad de la empresa, es que las capacitaciones permitan el
conocimiento necesario para que los trabajadores puedan mejorar sus
competencias y por ende el desempefio laboral que tienen. El 9.38%
reconocio que participaron en capacitaciones de trabajo en equipo, el
40.63% sostuvieron que hablaron de motivacion, el 37.50% que se
capacitaron en ventas, y el 12.5% han participado en capacitaciones

técnicas en el taller de la empresa. Estos se dan de forma trimestral o anual.
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Tabla N° 6

¢Ha permitido la empresa crecimiento profesional en su area?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido] acumulado
Valido si 28 87,5 87,5 87,5
no 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Gréafico N° 6

¢Ha permitido la empresa crecimiento profesional en su area?

10

Porcentaje

l.
si

Tabla N° 6 ;Ha permitido la empresa crecimiento

profesional en su area?

Las capacitaciones deben permitir en los trabajadores percepcion
respecto a la mejora de sus condiciones no solo laborales, sino también,
a nivel de capacidad. El 87.50% manifestaron que estas capacitaciones le
vienen permitiendo crecer profesionalmente en el area, puesto que se
enriguecen con conocimientos que complementan lo que han aprendido
en los institutos o las universidades. El 12.5% que han manifestado son
trabajadores relativamente nuevos, quienes recién se estan adaptando a

las ideas de progreso de la empresa, sin embargo, ello no impide que se

involucre también en los talleres que se desarrollan.
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Tabla N° 7
¢Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 23 71,9 71,9 71,9
a veces 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N° 7
¢,Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional?

Porcentaje

siempre aveces

Tabla N° 7 ;Considera que la empresa se preocupa por
su desarrollo profesional?

El desarrollo profesional permite que la empresa cuente con trabajadores
capaces de administrar sus emociones e involucrarse con las tareas
asignadas. Considera MOPAL que no se debe dar opcién a distracciones
puesto que los trabajos son delicados y con decisiones precisas. Una
muestra de esta preocupacion por el desarrollo son las capacitaciones asi
lo entiende el 71.88% de quienes hemos encuetado, y el 28.13%
manifiesta que a veces se ve, dado que hay requerimientos personales

gue no suelen ser atendidos con prontitud.
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4.1.2. Evaluacion del Desempefio en Automotores MOPAL

Tabla N° 8
¢Participo usted de alguna prueba escrita que haya hecho la empresa?

Porcentaje valido Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido siempre a 28 87,5 87,5 87,5
veces 4| 12,5 12,5 100,0

Total
32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N°08
¢Participo usted de alguna prueba escrita que haya hecho la empresa?
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Tabla N° 8 ;Participo usted de alguna prueba escrita que
haya hecho la empresa?

La Empresa realiza pruebas a través de psicologos, después de las
capacitaciones, ello con la finalidad de ir midiendo las emociones y
conocimientos de los trabajadores respecto al area en el que se
desempena. ElI 87.5% manifestaron que, si participaron en estas
evaluaciones, y el 12.50% que no fue regular su participacion, dado que
son promotores y tenian que salir hacer ventas a la calle, impidiendo estar
al momento de la evaluacion. Estas pruebas son necesarias para una

empresa que cumple estandares internacionales.
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Tabla N° 9
¢Con qué frecuencia se hacen estas evaluaciones?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Valido  mensual 17 53,1 53,1 53,1
trimestral 15 469 46,9 100,0
Total
32 100,0 100,0
Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N° 9

¢Con qué frecuencia se hacen estas evaluaciones?

Porcentaje

mensual trimestral

Tabla N°9 ;Con qué frecuencia se hacen estas
evaluaciones?

Estas evaluaciones que son necesarias hacerlas para medir el
rendimiento de los trabajadores y emociones se hacen de manera
mensual y trimestral. El 53.13% de trabajadores que han sido
encuestados han manifestado que participan en evaluaciones mensuales,
puesto que el area asi lo requiere, el 46.88% sostiene que son
trimestrales. Han manifestado que las evaluaciones no solo son escritas,
sino también, son personalizadas con el personal que tienen a cargo para

medir temas de involucramiento laboral.
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Tabla N° 10
¢Considera que estas evaluaciones son justas?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Valido siempre a 27 84,4 84,4 84,4
5 15,6 15,6 100,0

veces
32 100,0
Total
100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Gréfico N° 10
¢Considera que estas evaluaciones son justas?

Porcentaje

siempre aveces

Tabla N° 10 ;Considera que estas evaluaciones son
justas?

Las evaluaciones se hacen con la finalidad mencionamos de hacer
seguimiento a la labor, y las emociones del personal en la empresa
MOPAL, porque es exigencia de la marca TOYOTA, para el 84.38% de
trabajadores de la empresa estas evaluaciones suelen ser justas, dado
gue evalian en funcidn a sus competencias desarrolladas en el area
correspondiente. El 15.63% sostiene que a veces son justas, puesto que
en algunas ocasiones entran temas que no corresponde a su area, sino a
otras materias.
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Tabla N° 11
¢Considera estas evaluaciones, lo que usted hace en su area?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado

Valido ~ Siempre a 25 78,1 78,1 78,1
veces 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Gréafico N° 11
¢Considera estas evaluaciones, lo que usted hace en su &rea?

Porcentaje

siempre a veces

Tabla N° 11 ;Considera estas evaluaciones, lo que usted
hace en su area?

Una de las caracteristicas de estas evaluaciones es que deben estar
orientadas a conocer la tarea que realizan, debiendo estar esta en funcion
a los estandares que exige el servicio en MOPAL el 78.15% sostiene que
estas evaluaciones si consideran las tareas que realizan, solo el 21.88%
sostiene que a veces se considera, puesto que en otras ocasiones se
toman evaluaciones en torno a relaciones humanas, integracion y otros.
Todos los trabajadores valoran estas evaluaciones por que permiten

corregir lo que vienen trabajando.
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4.1.3. Compensacién en Automotores MOPAL

Tabla N° 12
¢ Se siente conforme con la remuneracién que recibe?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido siempre 26 81,3 81,3 81,3
a veces 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Gréfico N° 12
¢Se siente conforme con la remuneracion que recibe?
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Tabla N° 12 ;Se siente conforme con la remuneracion
que recibe?

La remuneracion es un aspecto importante para los trabajadores, en
muchos casos ello determina sus emociones. El 81.25% sostiene que se
siente conforme con la remuneracion que recibe, el 18.75% sostiene que
a veces se siente conforme. Es importante mencionar en este apartado,
gue MOPAL tiene remuneraciones competitivas para las diferentes areas
de trabajo de la empresa, sin embargo, hay veces que los trabajadores
consideran que pueden encontrar mejores opciones dentro del mercado

en el cual se desempeiian.
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Tabla N° 13

¢Considera que la empresa puede mejorar su remuneracién?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido

Vélido

si 32 100,0

100,0

Porcentaje
acumulado

100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia

Grafico N° 13

Considera que la empresa puede mejorar su remuneracion?

Porcentaje

100,00%

Tabla N° 13 ;Considera que la empresa puede mejorar su
remuneracion?

El 100% de trabajadores ha manifestado que la empresa puede mejorar
Sus remuneraciones, puesto que son conscientes que ha habido un
aumento en la venta de vehiculos de todas las clases, asi como también
la demanda de los servicios de mecanica en MOPAL S.A. la empresa
evalla esa demanda de los trabajadores, y sostiene que estan en
expectativa de mejorarlos, mientras tanto garantizan que sus beneficios

estén a disposicion de ellos para que puedan tener a la familia tranquila

con la oferta que hace la empresa.
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Tabla N° 14

¢Recibe usted algun tipo de comisién econémica por su trabajo?

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Vélido

siempre 32

100,0

100,0

Porcentaje
acumulado

100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia

Grafico N° 14

¢Recibe usted algun tipo de comisién econémica por su trabajo?

Porcentaje

siempre

Tabla N° 14 ;Recibe usted algun tipo de comision
economica por su trabajo?

Entendiendo que hay una demanda por querer que la empresa mejore sus
remuneraciones, MOPAL ofrece a todos los trabajadores comisiones por
las tareas que realizan. Estas comisiones oscilan entre 5 a 15% del valor
del servicio en el caso de talleres, y de 1 a 5% en el caso de la venta de
vehiculos. En este escenario el 100% de encuetados ha manifestado que,
si reciben comisiones, y que estan hacen que sus remuneraciones por la
prestacion sean mucho mas interesantes, y reduzcan las posibilidades de

pensar en otras opciones laborales. Estas comisiones se han acentuado

con al llegar de la marca TOYOTA.
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Tabla N° 15

¢Cuédles fueron los motivos por los cuales usted recibié alguna comision?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido

Valido

incremento de ventas

18 56,3 56,3
mejora el desempefio
9 28,1 28,1
propuestas hechas
Total 5 15,6 15,6
32 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

56,3
84,4
100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: propia
Grafico N° 15

¢Cuédles fueron los motivos por los cuales usted recibié alguna comision?
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Tabla N° 15 ;Cuales fueron los motivos por los cuales
usted recibio alguna comision?

Las comisiones que establece la empresa se da por diferentes razones,

algunas de ellas son especificas. Como por ejemplo incremento de ventas

en el caso de los promotores de ventas de autos de MOPAL asi los

sostiene el 56.25%. el 28.13% sostiene que recibieron comisiones por

mejora del desempefio. El 15.63% sostiene por que hicieron propuestas

gue mejoraron o ayudaron las ventas de la empresa, como por ejemplo

visitas institucionales, impulsos, colocaciones en auspicios y otros

similares que han generado impacto de la marca.
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4.1.4. Descripcién del Clima Organizacional en Automotores MOPAL

4.1.4.1. Relaciones Interpersonales en Automotores MOPAL

Tabla N° 16
¢Cuando tiene nuevos compafieros se adapta rapido con ellos?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido] acumulado
Vélido siempre a 84,4
27 84,4 84,4
veces 100,0
5 15,6 15,6
Total
32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia

Grafico N°16
¢Cuando tiene nuevos compafieros se adapta rapido con ellos?
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Tabla N° 16 ;Cuando tiene nuevos compaferos se adapta
rapido con ellos?

En esta dimensién tratamos de describir como se da el clima organizacional,
en primer lugar, evaluamos las relaciones interpersonales. Manifestando el
84.36% que se adaptan rapido cuando hay nuevos comparieros. El 15.63%
sostiene que esa adaptacion es a veces, puesto que el mismo caracter de

las personas hace que esta integracion demore mas de lo debido.
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Tabla N° 17

¢Considera que se lleva bien con sus compaferos

Porcentaje

87,5

100,0

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Vélido siempre a
28 87,5 87,5
veces
4 12,5 12,5
Total
32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia

Gréfico N° 17

¢Considera que se lleva bien con sus compafieros
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Tabla N° 17 ;Considera que se lleva bien con sus

companeros

Hemos consultado a los trabajadores si consideran que se llevan bien
con sus compaferos, el 87.5% ha manifestado que siempre se llevan
bien, habiendo una ambiente cordialidad en la empresa, por los afios de
trabajo que tienen con sus compafieros. El 12.50% sostiene que esa
relacion es a veces, puesto que hay situaciones en la interna del trabajo
gue determina fricciones pero que no perjudican el trabajo del area en

términos generales. Los trabajadores han manifestado que valoran estas

relaciones.
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Tabla N° 18
¢Considera que sus compafieros suman para hacer un trabajo eficiente en la

empresa?
Porcentaje valido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido siempre a 28 87,5 87,5 87,5
veces 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Gréafico N° 18
¢Considera que sus compafieros suman para hacer un trabajo eficiente en la empresa?
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Tabla N° 18 ;Considera que sus compaferos suman para
hacer un trabajo eficiente en la empresa?

Hemos preguntado a los trabajadores si consideran que sus comparieros
suman para poder hacer un trabajo eficiente. El 87.5% ha manifestado
gue, si apoyan, en el sentido como son comparieros con mas de un afio
en la empresa, suman ideas para poder solucionar los problemas cuando
estos se presentan. El 12.5% sostiene que en ocasiones hay trabajadores
gue no terminan de adaptarse operativamente, perjudicando de alguna
manera el trabajo del area. Cuando sucede esto la empresa logra que los
trabajadores unifiquen criterios al momento de desarrollar una tarea en el

area de trabajo.
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Tabla N° 19
¢Considera que la empresa fomenta la integracion entre todos los trabajadores?

Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido siempre a 30 93,8 93,8 93,8
veces 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Gréafico N° 19
¢Considera que la empresa fomenta la integracion entre todos los trabajadores?
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Tabla N° 19 ;Considera que la empresa fomenta la
integracion entre todos los trabajadores?

A la pregunta si la empresa fomenta la integracion, el 93.75% ha
manifestado que siempre, puesto que se organiza paseos, cenas de
cumpleafios, reconocimientos entre otros que permite la integracion total
de la empresa. Solo el 6.25% ha manifestado que esto se da a veces,
puesto que los momentos no son siempre. La politica de la empresa es
gue los trabajadores se sientan bien, esto se evidencia en la opinion que
tienen ellos. Asi mismo, los trabajadores han reconocido su interés por
estas reuniones de integracion que fomentan la produccién en las
diferentes areas de trabajo. Siendo los resultados considerablemente

buenos.
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4.1.4.2. Comunicacion en Automotores MOPAL

Tabla N° 20
¢En qué momentos se suele comunicar aspectos del trabajo en la empresa?
Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Valido  cuando estamos en pleno 4 1o 125 125
trabajo solo '
reuniones 28 87,5 87,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Grafico N° 20
¢En qué momentos se suele comunicar aspectos del trabajo en la empresa?
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Tabla N° 20 ;En qué momentos se suele comunicar
aspectos del trabajo en la empresa?

La Comunicacion es un aspecto fundamental para la empresa. Por ello
buscan que los momentos para poder comunicar sea el adecuado. El
87.50% sostiene que por lo general los aspectos que se tienen que
comunicar se hacen en reuniones convocando a todas las areas, como
por ejemplo cuando hay supervision de la marca. El 12.5% sostiene que
estas comunicaciones se dan en el mismo lugar de trabajo, puesto que en
muchos casos los mensajes son urgentes y necesarios ser transmitidos

en el mismo lugar.
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Tabla N° 21

¢Considera que los momentos son oportunos cuando la empresa comunica algo?

Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido siempre a 30 93,8 93,8 93,8
veces 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Tabla N° 21

¢Considera que los momentos son oportunos cuando la empresa comunica algo?
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Tabla N° 21 ;Considera que los momentos son oportunos
cuando la empresa comunica algo?

La circunstancia como elemento de la comunicacion es importante para
decodificar los mensajes trasmitidos por la empresa, en ese contexto se
ha podido observar que el 93.75% sostienen que los momentos son
oportunos, aun asi, sea en el trabajo o en otras ocasiones, el 6.25% ha
manifestado que a veces son oportunos, puesto que estos se dan en
momentos de trabajo cuando se estd prestando algin servicio y no se
puede entender con claridad lo que desea la empresa. La politica de la

empresa busca asegurar que la comunicacion sea certera en el corto

plazo.
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Tabla N° 22
¢Qué medios usa la empresa para comunicar algo?

Porcentaje vélido| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje acumulado
Valido escrito redes 23 71,9 71,9 71,9
sociales 5 | 15,6 15,6 87,5
otros 4] 12,5 12,5 100,0
Total 32 | 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Gréafico N° 22
¢Qué medios usa la empresa para comunicar algo?
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La empresa MOPAL cuenta con diferentes medios para poder comunicar
algo a los trabajadores, siendo el mas usado el escrito, asi lo sostiene el
71.88% de quienes hemos encuestados, manifestado que administracion
hace llegar los requerimientos formales a través del jefe de area, quienes
transmiten el mensaje a todos los que integran el equipo. El 15.63%
manifestd que son las redes sociales el medio para poder comunicar
algun aspecto de la empresa. El 12.5% sostiene que otros son los medios
como los verbales, los iconogréficos, ello con la finalidad de trasmitir con

eficiencia el mensaje.

72



Tabla N° 23
¢Considera que son los medios adecuados con los que comunica algo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado

Valido siempre a 84,4

27 84,4 84,4
veces 15,6
5 15,6 100,0
Total
32 1000 100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Gréfico N° 23
¢Considera que son los medios adecuados con los que comunica algo?
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Tabla N° 23 ;Considera que son los medios adecuados
con los que comunica algo?

Habiendo definido lineas arriba a los medios para poder comunicar algo,
el 84.38% de trabajadores sostiene que el uso de medios escritos
digitales son los adecuados, puesto que formalizan y comunican con
rapidez alguna idea o iniciativa que tenga la gerencia o alguna area de
MOPAL. EIl 15.63% sostuvo que a veces son los adecuados, puesto que
los que contestaron esta pregunta manifestaron que se enteraron fuera
de tiempo de algunas cosas que desea la empresa se sepa en todos los

niveles.
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4.1.4.3. Compromiso en Automotores MOPAL

Tabla N° 24
¢Tiene voluntad para apoyar lo que hace la empresa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Vélido siempre a 27
84,4 84,4 84,4
veces 5
15,6 15,6 100,0
Total
32 100,0 100,0
Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia
Tabla N° 24

¢ Tiene voluntad para apoyar lo que hace la empresa?
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Tabla N° 24 ;Tiene voluntad para apoyar lo que hace la
empresa?

Una importante caracteristica que tiene los trabajadores es mostrar su
interés de apoyar lo que hace la empresa. El 84.38% sostiene que esta
dispuesto a sumar cuando la demanda de esfuerzo es constante, por lo
general cuando hay actividades fuera de la empresa como los impulsos,
promociones, las voluntades suman. 15.63% sostiene que a veces tienen
esa voluntad, dado que la misma agenda en sus areas impide apoyar con

regularidad a la empresa en otras tareas.
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Tabla N° 25

¢ Se identifica con el trabajo que hace la empresa?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
Vélido siempre a
29 90,6 90,6
veces
3 9,4 9,4
Total
32 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

90,6

100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia

Gréafico N° 25
¢Se identifica con el trabajo que hace la empresa?
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Tabla N° 25 ;Se identifica con el trabajo que hace la

1
aveces

empresa?

Para poder sentir agrado con la tarea que se realiza en el centro de trabajo
tiene que haber identificaciébn con el quehacer de la empresa. En ese
sentido, entendiendo que en MOPAL hay un buen ambiente para el trabajo
el 90.63% ha manifestado que siempre se siente identificado con la tarea
que realizan, el 9.38% sostiene que a veces. La identificacion es
fomentada desde la politica de la empresa puesto que la marca TOYOTA
también evalla estos aspectos para garantizar que los servicios a los

clientes finales sean los adecuados y no haya ninguna queja ante MOPAL

gue asocie a la marca que comercializa.
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Tabla N° 26

¢Cuenta con entusiasmo para cumplir sus tareas?

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido
Valido siempre a 90,6
29 90,6
veces
3 9.4 9,4
Total
32 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

90,6

100,0

Fuente: Encuestas Realizada

Elaboracién: propia

Gréfico N° 26

¢Cuenta con entusiasmo para cumplir sus tareas?
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Tabla N° 26 ;Cuenta con entusiasmo para cumplir sus

tareas?

Hay un buen ambiente de trabajo en MOPAL S.A. por las razones descritas
con anterioridad, eso motiva a que los trabajadores expresen esa
sensacidn en sus areas de trabajo. El 90.63% sostiene que siempre su
labor cumple con entusiasmo, porque es la Unica firma de hacer que el
trabajo sea menos estresante, en el caso del taller escuchan masica, o en
administracion la decoracion motiva a los trabajadores. El 9.38% sostiene

gue no siempre se puede expresar entusiasmo, dado que hay otros

factores internos y externos.
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Tabla N° 27
¢Cudles son las principales motivaciones que le genera entusiasmo en la empresa?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido
Vélido trabajar en una empresa 7 21,9
reconocida contar con 21.9
1 3,1
estabilidad tener buenos 3,1
compafieros todas las 2 63 6,3
anteriores
22 68,8 68,8
Total
32 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado

21,9
25,0
31,3

100,0

Fuente: Encuestas Realizada
Elaboracién: propia

Gréfico N° 27
¢Cuadles son las principales motivaciones que le genera entusiasmo en la empresa?
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Tabla N° 27 ;Cuales son las principales motivaciones q...

Muchas son las razones por que expresan entusiasmo. El 21.88% sostiene

gue trabajar en una empresa reconocida hace que se sientan orgulloso de

su tarea, el 3.13% la estabilidad es factor importante para ellos, 6.25%

sostiene que tener buenos comparfieros. El 68.75% valora todas las

alternativas planteadas en el acapite anterior, mostrando que MOPAL S.A.

es una empresa con estandares que garantiza las buenas relaciones entre

sus trabajadores.
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4.1.5. Andlisis de la Entrevista

¢, Qué tan importante es para usted el clima organizacional en su

empresa?

J.C.S. para MOPAL es fundamental, hacemos una apuesta para que los
trabajos disfruten laborando en esta empresa. Eso nos permite tener

garantia de mayor rendimiento empresarial.

¢ Considera que el clima organizacional permite que sus trabajadores

se desempefien mejor?

J.C.S. como le mencione el clima mejora la integracion, la cooperacion
entre todos, con un solo fin, hacer que la empresa sea rentable, ello a

través de tener clientes que estén satisfechos por el servicio que

brindamos.

¢Es politica de la empresa fomentar la integracion de todos sus

trabajadores?

J.C.S. la empresa busca que los trabajadores estén integrados, para
ello organiza encuentros, jornadas, con la finalidad de mejorar las

relaciones y sobre todo estimular el compafierismo entre todos.

¢ Considera que la empresa invierte lo suficiente para tener un buen

clima organizacional?

J.C.S. Nunca sera suficiente, sin embargo, hacemos la inversion

necesaria.
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¢, Capacita usted a sus trabajadores para que tengan un mejor

desempefio?

J.C.S. capacitamos no solo porque nos exige la marca, sino también,
porque somos conscientes que trabajadores capacitados tienen buen

desemperio en las diferentes areas de trabajo.

¢ Considera que la empresa evalla con objetividad la labor de sus

trabajadores?

J.C.S. las evaluaciones las hacemos considerando el trabajo que
desarrollan, no verificamos otra competencia técnica que no se

enmarque en su labor. Sumamos a ello la evaluacion a sus emociones.

¢, Qué tan importante es para usted evaluar a sus trabajadores?

J.C.S. es sumamente importante, tal es asi que la empresa hace una
inversion en profesionales capacitados para que puedan evaluar el

desemperio con indicadores reales a su labor.

¢Considera que la empresa comunica adecuadamente lo que propone

hacer?

J.C.S. la comunicacion es importante para la empresa, transmitir el
mensaje de forma oportuna hace que se eviten situaciones que puedan

complicar la labor de servicio que damos a los clientes.
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¢Considera que la empresa cuenta con trabajadores identificados con

ellos?

J.C.S. hemos renovado contrato a los trabajadores que se identifican
con nosotros, para ello los entrenamos, para que puedan sumar a la

cultura y clima dentro de la empresa.

¢Mide el compromiso de sus trabajadores?

J.C.S. siempre lo hacemos a través de nuestro departamento
administrativo, de recursos humanos, es una labor necesaria, tratamos
de observar sus emociones y como estos contribuyen o no en la tarea

asignada.

JOSE CARRION SLEE
Gerente AUTOMOTORES MOPAL S.A.
Huéanuco, 15/12/20018

80



4.2. Contrastacion Descriptiva de la Hipotesis

4.2.1. Hipotesis General

La Gestion del Personal se relaciona de manera directa con el clima

organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018.

Correlaciones entre la Variable Gestién de Personal y Clima Organizacional en la
Empresa Automotores MOPAL S.A.

Tabla N° 6 ¢Ha
permitido la
empresa

crecimiento

Tabla N° 25
¢ Se identifica
con el trabajo

profesional en| que hace la
su area? empresa?
Tabla N° 6 ¢Ha permitido la lacién de P 1 5
empresa crecimiento Correlacion de Pearson ,203
profesional en su area? ) )
Sig. (bilateral) ,266
N 32 32
) N Correlacion de Pearson ,203 1
Tabla N° 25 ¢ Se identifica
con el trabajo que hace la Sig. (bilateral) 266
empresa?
N 32 32

Para la evaluacion de la hipotesis general hemos considerado la pregunta
6 y la 25, para correlacionar con el estadigrafo de PEARSON el mismo
gue nos demuestra un nivel de relacién directa entre ambas variables
0.203, ello se sustenta en los argumentos de que la empresa permite el
crecimiento profesional de sus trabajadores, a través de capacitaciones,
especializaciones, lo que determina un nivel de identificacion alta de parte
de los trabajadores de las diferentes areas. Por ende, se confirma la
hipotesis que sostiene que hay una relacidén directa entre la gestion del

personal y el clima organizacional en Automotores MOPAL S.A. Huanuco

2018.
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4.2.2. Hipétesis Especifico
v' La formacion del Personal se relaciona de manera directa con el clima

organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018

Correlaciones entre la dimensién formacion de personal y el clima organizacional en
Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018

o
Tabla N° 18 bl
¢Considera que clCelieLe
~ fr nci
sus compafieros ecuencia
organiza la
suman para
empresa

hacer un trabajo
eficiente en la entrenamiento

empresa? especializado?
Tabla N° 18 ¢ Considera que ,
Correlacion de Pearson 1 ,213
Sus comparieros suman para
hacer un trabajo eficiente en  Sig. (bilateral) 242
la empresa? N 32 32
Tabla N° 3 ¢, Con qué
¢ g Correlacion de Pearson ,213 1
frecuencia organiza la
empresa entrenamiento Sig. (bilateral) 1242
iali N
especializados? 32 32

Para poder demostrar esta hipotesis hemos cogido la pregunta tres y la
dieciocho de la presente investigacion. Los resultados de correlacién con
el estadigrafo de Pearson salen que la relacion es positiva entre ambas
variables 0.213, ello sustentado en que los trabajadores reciben
capacitaciones especializadas, lo que permiten que cada integrante de la
empresa sume en la labor que cada uno realiza en el area.

De esta forma se valida la hipotesis planteada que dice que la
formacion de personal se relaciona de manera directa con el clima
organizacional en Automotores MOPAL de la ciudad de Huanuco

2018.
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v Laevaluacion del desempefio se relaciona de manera directa con el clima

organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018

Correlaciones entre la dimension de evaluacion del desempefio y el clima
organizacional en Automotores MOPAL S.A.

Tabla N° 10
: Tabla N° 24
¢Considera que
" ¢ Tiene voluntad
estas para apoyar lo
evaluaciones gue hace la
son justas? empresa?
Tabla N° 10 ¢ Considera que lacién d
estas evaluaciones son Correlacion de Pearson 1 ,352
justas? . .
Sig. (bilateral) 778
N 32 32
L ,352 1
Tabla N° 24 ¢ Tiene voluntad CoOrrelacion de Pearson
para apoyar lo que hace la Sig. (bilateral) 778
empresa?
N 32 32

Para contrastar esta hipétesis se ha cogido las preguntas 10 y 24 de la
investigacion. Con el estadigrafo de Pearson podemos observar que la
relacion es positiva 0.352 y directa entre ambas variables. Sustentado en
que las evaluaciones son justas y estas son motivaciones para que los
trabajadores puedan hacer sus tareas con entusiasmo. Siendo politica de
la empresa, esto le da resultados como corresponde.

De esta forma podemos precisar que si hay relacién directa entre la
evaluacion del personal y el clima organizacional en Automotores
MOPAL S.A. de la ciudad de Huanuco por los fundamentos antes

mencionados.
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v' La compensaciéon se relaciona de manera directa con el clima

organizacional en la empresa Automotores MOPAL S.A. Huanuco 2018

Correlaciones entre la dimension Compensacion y el clima organizacional de
Automotores MOPAL S.A.

Tabla N° 12 Tabla N° 24
¢ Se siente ¢ Tiene voluntad
conforme con la| para apoyar lo
remuneracion que hace la
que recibe? empresa?
Tabla N° 12 ¢ Se siente o
conforme con la L 1 675
-~ . Correlacion de Pearson
remuneracion que recibe?
Sig. (bilateral) 000
N 32 32
675"
Correlacion de Pearson 1
Tabla N° 24 ¢ Tiene voluntad
para apoyar lo que hace la Sig. (bilateral) ,000
empresa?
N 32 32

Para validar esta hip6tesis hemos tomado las preguntas 12 y 24 de la
investigacién, cada uno correspondiente a las variables que se vienen
trabajando. El estadigrafo de PEARSON muestra la relacion directa de
0.675. ello se sustenta en que los trabajadores estan conformes con las
remuneraciones que reciben, lo que motiva a tener voluntad para
desarrollar los trabajos requeridos en la empresa. Por ende, se valida la
hipdtesis planteada indicando que hay relacion directa entre el
sistema de recompensas y el clima organizacional de la empresa
Automotores MOPAL S.A. Huadnuco 2018, por los fundamentos antes

estudiados.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contratacion de los resultados

5.1.1. Con los Antecedentes citados, La tesis ha citado importantes
tesis presentadas en universidades internacionales, nacionales y
locales, cada uno de ellos ha concluido en establecer una relacion
entre las variables de estudio. Ghiglione, R. (2015) en su tesis
titulada:
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS DEL PERSONAL DE
PLANTA PERMANENTE DE LA HONORABLE CAMARA DE
DIPUTADOS (PROVINCIA DE LA PAMPA). DESAFIOS PARA
UNA ADECUADA EVALUACION DE DESEMPENO” ha concluido
gue la importancia del rol de los Recursos Humanos dentro de la
sociedad en general, y las organizaciones en particular, ha cobrado
mayor relevancia con el paso de los afios. Esto esta sustentado por
los recursos, lIéase tiempo y esfuerzos intelectuales, que las ciencias
sociales le han dedicado a la comprension y desarrollo de teorias
que interpretan el comportamiento de los seres humanos, como asi
también sus necesidades y motivaciones. Vinueza, J. (2017) en su
tesis titulada “MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO,
BASADO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE
INFLUENCIA EN LA SATISFACCION DEL PERSONAL DE LAS

EMPRESAS DE EMBUTIDOS DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA”
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concluyendo que La dimension de realizacién personal tiene un
efecto significativo y positivo en la satisfaccion laboral del personal
de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba; es decir,
la apreciacion que percibe el trabajador con respecto a las
posibilidades de desarrollo personal y profesional, repercute en su
satisfaccion laboral.

los autores coinciden en los hallazgos que también hemos tenido
como resultados, confirman la relacibn que hay entre ambas
variables, comprendiendo que MOPAL es una empresa que entrena
a sus trabajadores, los remunera bien, los evalta con el fin de
mejorar su rendimiento.

5.1.2. Con el Marco Teorico Citado, Respecto a las principales teorias
Puchol, L. (2007) sostiene que Gestion de Recursos Humanos es el
proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del
esfuerzo, las précticas, la salud, los conocimientos, las habilidades,
etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de
la propia organizacion y del pais en general. De igual manera,
podemos decir que realizar el proceso de auxiliar a los empleados a
alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de conducta personal
y social que cubra sus necesidades y expectativas personales. De
igual forma Bordas, M. (2016) precisa que el clima organizacional Se
entiende bien con un ejemplo. ¢Nunca ha entrado a un sitio y ha
notado que existia mucha tension en la situacion? Quizas acaba de
producirse una discusion, un problema con un cliente o simplemente,

en ese turno les ha tocado trabajar juntas a 2 personas que no se
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llevan bien. Chiaventao, I. (2016) sostiene que Cuanto mejor es el
clima laboral, mayores son las consecuencias positivas y mejor se
aprecian tanto dentro como fuera de la organizacion. Con respecto
a las consecuencias negativas se pueden mencionar la
inadaptacién, el absentismo, la baja productividad, el malestar en el
trabajo, entre otras. Estas se producen cuando el clima es malo.
Beneficios de un buen clima en la organizacion
Un buen clima dentro de la empresa puede suponer muchos
beneficios:
- Mayor rendimiento laboral.
- Mayores beneficios para la empresa.
- Se favorece el trabajo en equipo.
- Los talentos permanecen en la empresa.
- Mayor satisfaccion en el trabajo.
- Mayor integracion por parte de los trabajadores.

- Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas

De esta forma nuestra investigacion tiene sustento en la teoria, pues
coinciden. MOPAL ha demostrado que apuestan por invertir en gestionar
adecuadamente al personal, para que tengan un clima de trabajo

adecuado y destaguen en sus areas.
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CONCLUSIONES

1. La tesis concluye que hay una relacion directa entre la gestion del
personal y el clima organizacional en la empresa Automotores MOPAL
S.A. Huanuco 2018, corroborado en los resultados de la tabla N°06 y N°25
en el que se argumenta que la empresa garantiza crecimiento profesional
lo que permite identificarle con el trabajo que se hace en la empresa.
Demostrado con el estadigrafo Pearson 0.203 entre ambas variables.

2. La tesis concluye que la formacion de personal se relaciona de manera
directa con el clima organizacional 0.213 segun Pearson. Corroborado
con la informacién de la Tabla N°03, y N°18. Sostiene que el
entrenamiento especializado permite que todos los comparfieros sumen
en sus areas de acuerdo a lo que exige la empresa.

3. Laevaluacion del desempefio se relaciona de manera directa con el clima
organizacional segun el estadigrafo de Pearson 0.352. corroborado con
la tabla N°10, y el N°24 los trabajadores consideran que las evaluaciones
son justas lo que les permite tener voluntad para apoyar a sus
compafieros.

4. La compensacion se relaciona de manera directa con el clima
organizacional corroborado con el estadigrafo de Pearson 0.675. cuyo
fundamento se establece en la tabla N°12 con la N°24, donde se
argumenta que los trabajadores estan conformes con la remuneracion, lo

gue les permite tener siempre voluntad para hacer un trabajo correcto.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa MOPAL formalizar la Oficina de Recursos
Humanos, para que maneje de manera directa los temas de cultura
organizacional y clima, ello permitiria tener personal preparado para el

tema.

2. Se recomienda a la empresa MOPAL hacer convenios con universidades
privadas y nacionales, para enriquecer con mayor efectividad el

conocimiento de los trabajadores en sus diferentes areas de trabajo.

3. Se recomienda a la empresa MOPAL que las evaluaciones deben estar
orientadas a enriquecer el trabajo, para ellos debe hacer entender a los

trabajadores los fines de las evaluaciones para que no se estresen.

4. Se recomienda a la empresa MOPAL, que se evalué la posibilidad de
mejorar las remuneraciones de los trabajadores, dado que actualmente
cuenta con una importante demanda en la venta de vehiculos, pudiendo

tener margenes para poder aumentar las compensaciones.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia Instrumentos
General General General 1. Independiente Tipo y Nivel de Investigacion | Encuesta
¢De qué manera la Analizar de qué manera la | La Gestién del Personal | Gestion del Dirigido al
Gestion del Personal se | Gestion del Personal se | se relaciona de manera Personal Descriptiva: personal de la
relaciona con el clima | relaciona con el clima | directa con el clima empresa para
organizacional en la | organizacional en la | organizacional en la Dimensiones No se va manipular las| determinar la
empresa Automotores | empresa Automotores | empresa  Automotores o variables. Se va describir sus| relacion de la
MOPAL S.A. Huanuco | MOPAL S.A. Huanuco MOPAL S.A. Huanuco - Formau_qn propiedades en su estado| gestién del
20187 2018 2018 - Evaluacion del | natural. personal con el
desempefio clima
- - - - Compensacion Enfoque organizacional de
Especificos Especificos Especificos
,De € manera la | Describir de qué manerala | La formacion del la empresa.
¢ qu ol qu lon 2. Dependiente Cuantitativo: se procesara
formacion del Personal | formacion del Personal se | Personal se relaciona de : p . - o
- . - : ) Clima informacion para cuantificarla y Entrevist |
se relaciona con elclima | relaciona con el clima | manera directa con el ; nirevista a
izaci i7aci ; o organizacional poder explicarla. t
organizacional en la | organizacional en la | clima organizacional en g gerente para
- . L, determinar
empresa Automqtores empresa Agtomotores la empresa Autqmotores Disefio de la Investigacion: ar
MOPAL S.A. Huanuco | MOPAL S.A. Huanuco MOPAL S.A. Huanuco Dimensiones caracteristicas de
? . 16
20187 2018 2018 - Relaciones la gestion del
interpersonales personal.

¢De qué manera la
evaluacion del
desempefio se relaciona

con el clima
organizacional en
la empresa
Automotores

MOPAL S.A. Huanuco
20187

cDe qué manera la
compensacion se
relaciona con el clima
organizacional en la
empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco
2018?

Describir de qué manera la
evaluacion del desempefio
se relaciona con el clima
organizacional en la
empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco
2018

Describir de qué manera la
compensacion se relaciona
con el clima organizacional

en la empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco
2018

La evaluacion del
desempefio se relaciona
de manera directa con el
clima organizacional en
la empresa Automotores
MOPAL S.A. Huanuco
2018

La compensacién se
relaciona de manera
directa con el clima
organizacional en la
empresa  Automotores
MOPAL S.A. Huanuco
2018

- Comunicaciéon
- Compromiso

La Investigacion es
experimental — Transversal.

A. Poblacion
Administrativos 08

Ventas 12
Taller 12
32
B. Muestra
n=232

no




(LUAERENS VERITATEM

UDH  EncuEsTAS

http://www.udh.edu.pe

La Presente encuesta ha sido elaborada con la finalidad de ver la relacion que hay entre la

gestion del personal y el clima en la empresa AUTOMOTORES MOPAL S.A. Su apoyo sera

fundamental para este trabajo. Marque con una x la alternativa que considere conveniente.

1.

10.

11.

12.

13.

¢Cuanto tiempo trabaja usted en la empresa Automotores MOPAL S.A.?
- 1A2aios () 2a3afos( ) mas de 3 afos ( )
¢Participo en alguin entrenamiento especializado organizada por la empresa?
- Si() No ()

é¢Con qué frecuencia organiza la empresa entrenamiento especializados?
- Semanal () Mensual ( ) Trimestral ( ) Anual ()

¢ Participo usted en capacitaciones con todo el personal de la empresa?
- Si() No ()

¢Cuales son los temas que motivaron estas capacitaciones?

Trabajo en Equipo ()

- Motivacién ()

- Ventas ()

- Otros ()

¢Ha permitido la empresa crecimiento profesional en su area?

- Si() No ()

¢Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional?

- Siempre () Aveces( ) Nunca()

éParticipo usted de alguna prueba escrita que haya hecho la empresa?
- Siempre () AVeces() Nunca()

¢Con qué frecuencia se hacen estas evaluaciones?

- Mensual () Trimestral ( ) Anual ()

¢Considera que estas evaluaciones son justas?

- Siempre () Aveces() Nunca()

éConsidera estas evaluaciones, lo que usted hace en su area?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Se siente conforme con la remuneracién que recibe?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Considera que la empresa puede mejorar su remuneracion?

- Si() No ()



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

¢Recibe usted algun tipo de comisién econdmica por su trabajo?
- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Cuales fueron los motivos por los cuales usted recibié alguna comision?
- Incremento deventas ()

- Mejora de desempefio ()

- Propuestas hechas ()

- Otros ()

¢Cuando tiene nuevos compaiieros se adapta rapido con ellos?

- Siempre () Aveces() Nunca()

éConsidera que se lleva bien con sus compafieros?

- Siempre () Aveces() Nunca()

é¢Considera que sus compafieros suman para hacer un trabajo eficiente en la empresa?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Considera que la empresa fomenta la integracion entre todos los trabajadores?
- Siempre () Aveces() Nunca()

¢En qué momentos se suele comunicar aspectos del trabajo en la empresa?

- No hay ocasiones definidas ()

- Cuando estamos en pleno trabajo ()

- Solo reuniones ()

¢Considera que los momentos son oportunos cuando la empresa comunica algo?
- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Qué medios usa la empresa para comunicar algo?

- Escritos () Redes soiales ( ) Otros ( )

éConsidera que son los medios adecuados con los que comunica algo?

- Siempre () Aveces() Nunca()

éTiene voluntad para apoyar lo que hace la empresa?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Se identifica con el trabajo que hace la empresa?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Cuenta con entusiasmo para cumplir sus tareas?

- Siempre () Aveces() Nunca()

¢Cuales son las principales motivaciones que le genera entusiasmo en la empresa?
- Trabajar en una empresa reconocida ()

- Contar con estabilidad ()

- Tener buenos compafieros ()

- Todas las anteriores ()



QUAERENS VERITATEM

| LIDH ENTREVISTA

http://www.udh.edu.pe

La presente entrevista tiene fines académicos, su apoyo sera fundamental para los objetivos
de la misma.

¢Qué tan importante es para usted el clima organizacional en su empresa?

éConsidera que el clima organizacional permite que sus trabajadores se desempefien mejor?
¢Es politica de la empresa fomentar la integracion de todos sus trabajadores?

¢Considera que la empresa invierte lo suficiente para tener un buen clima organizacional?
¢Capacita usted a sus trabajadores para que tengan un mejor desempefio?

¢Considera que la empresa evalua con objetividad la labor de sus trabajadores?

¢Qué tan importante es para usted evaluar a sus trabajadores?

éConsidera que la empresa comunica adecuadamente lo que propone hacer?

¢Considera que la empresa cuenta con trabajadores identificados con ellos?

10 ¢Mide el compromiso de sus trabajadores?
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Fotos con los trabajadores de la empresa Automotores Mopal S.A
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