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SUMARY

Today in an increasingly globalized and competitive world the
organizational climate is a momentous issue for almost all organizations,
which look for continuous improvement of the environment of your
organization, to achieve an increase in productivity without losing sight of the
human resource. So stated in the corporate and institutional environment that
over the last years in all of them have been implemented a number of
strategies to generate an adequate organizational environment, allowing the
worker to develop all your skills, skills, knowledge, interpersonal relationships
and intellectual abilities. All this contributes and routes in the achievement of

the objectives of the Organization.

In relation to the environment where a person performs his work every
day; the treatment can have a head with subordinates; the relationship
between the staff and even the relationship with citizens who come to
officiates it perform any administrative process; all these elements make up
what is known as organizational climate, which can be a link or an obstacle to

the good performance of the Organization as a whole.

The State has a starring role in care citizen that demands many needs
that ails them, and that this in turn is considered to be a large organization
whose complexity exceeds that seen in public institutions. This is due to the
large number of activities which is occupied, which, increasingly, are
multiplied by the constant development of social life, which requires
satisfaction of the new challenges that arise gradually and that the State, in
its role Organizer of the society, is forced to deal with through the provision of
the services necessary to meet collective needs. So the organizational
climate within the institution of its officials must be in a positive way for the

achievement of good attention to the citizen.



RESUMEN

En la actualidad en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo
el clima organizacional es un tema trascendental para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de su organizacion, para alcanzar un aumento de productividad, sin perder
de vista el recurso humano. Asi se constata en el medio empresarial e
institucional, que a lo largo de los ultimos afios en todas ellas se han
implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima
organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas sus habilidades,
destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades
intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos de

la organizacion

En relacién al medio ambiente donde una persona desempefia su
trabajo diariamente; el trato que un jefe puede tener con sus subordinados;
la relacion entre el personal de la institucién e incluso la relacion con
ciudadanos que vienen a la oficia realizar cualquier tramite administrativo;
todos estos elementos conforman lo que se denomina clima organizacional,
lo cual puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la

organizacién en su conjunto.

El Estado tienen un rol protagénico en la atencion al ciudadano que
demanda muchas necesidades que les aqueja y que esto a su vez es
considerado una gran organizacion cuya complejidad rebasa a la que se
observa en las instituciones publicas. Esto se debe a la gran cantidad de
actividades de las que se ocupa, las cuales, de manera creciente, se ven
multiplicadas por el constante desarrollo de la vida social, que exige la
satisfaccion de los nuevos imperativos que surgen paulatinamente y que el
Estado, en su papel organizador de la sociedad, se ve obligado a afrontar
mediante la prestacion de los servicios necesarios para satisfacer las
necesidades colectivas. De tal manera que el clima organizacional entre los
funcionarios debe ser de una manera positiva para el logro de la buena

atencion al ciudadano y también cumplir con metas establecidas.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco. De acuerdo al objetivo general planteado el
clima organizacional en las instituciones publicas del Perd son un resultado
de un complejo numero de variables que involucran paradigmas sociales,
historia, aspectos, econdmicos, ideas, politicas y situacion geogréfica en los
cuales la gente o recursos humanos constituyen el nucleo de la actuacion
institucional hacia el logro de las metas de desarrollo que se han propuesto a

corto y largo plazo.

En seguida para obtener los resultados de la investigacion se siguio el
siguiente orden de la estructura de la investigacion, que comprende cuatro
capitulos. En el primer capitulo se esboza todo lo que se refiere al problema
de investigacién y se brinda un panorama general del trabajo; planteando,
describiendo y formulando el problema general y los problemas especificos;

asi como el objetivo general y los objetivos especificos, entre otros aspectos.

En el capitulo Il, se plantea la fundamentacion teorica estableciendo los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y el marco conceptual

sobre la cual se sustenta el trabajo.

El capitulo Ill, se refiere a la metodologia de la investigacion. Se
fundamenta la descripcion de la hipétesis, el tipo y disefio de investigacion,
las técnicas y métodos de analisis de datos, la operacionalizacién de las
variables y la poblacion de estudio. De esta manera se ofrece una idea clara

sobre la forma en que se trabajo para llegar a los resultados finales.

El capitulo IV, presenta los resultados obtenidos a través de las
encuestas aplicadas a los trabajadores. Asimismo, la discusién que ha sido

realizado en funcién a los objetivos.

En la ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, las

sugerencias, las referencias bibliograficas revisadas y los anexos.

VI



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel mundial el clima organizacional cobra una especial
relevancia en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, es un
asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido,

por medio de estrategias internas.

En referencia a este tema existe un debate si éste debe tratarse
en términos objetivos o0 bien en reacciones subjetivas. Por términos
objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras
que las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcion que los

trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

En el Peru el clima organizacional en las instituciones publicas
son un resultado de un complejo numero de variables que involucran
paradigmas sociales, historia, aspectos, econémicos, ideas, politicas y
situacion geografica en los cuales la gente o recursos humanos
constituyen el nacleo de la actuacion institucional hacia el logro de las

metas de desarrollo que se han propuesto a corto y largo plazo.

Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes
escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela

funcionalista.

De acuerdo la escuela de Gestalt, menciona los individuos
comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta
influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de
trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que

el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
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ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel

importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Para Davis y Newstrom, (2003); sefiala que el clima
organizacional siempre ha sido un tema importante para los directivos, y
es uno de los principales problemas que enfrenta las organizaciones, ya
que la falta de motivacion provoca que la gente no se esfuerce por hacer
un mejor trabajo, evite su lugar de trabajo y, a la menor oportunidad deje

la organizacion.

En la actualidad la sub gerencia Sub Gerencia de Formulacion de
Estudios de Pre-Inversibn del Gobierno Regional de Huanuco, se
observé que existen diversos factores que limitan el buen clima el
organizacional y esto a la vez poco contribuye al buen desenvolvimiento
de los trabajadores; sin embrago la comunicacion interpersonal de los
trabajadores en la institucion, no es fluida debido a que la estructura del
organigrama es vertical. Ello hace que la comunicacion baje de arriba
hacia abajo. Este proceso limita el intercambio con otros trabajadores de
la institucion, generando asi interferencias en las relaciones
interpersonales y en las comunicaciones. En referencia en la autonomia
de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de su puesto de
trabajo es limitada, debido a que la decisiébn desciende de manera
jerarquica. En tal sentido la motivacion hacia los trabajadores no existe
ningun medio para generar ello, como por ejemplo las recompensas por
la productividad laboral, reconocimientos personales, condecoraciones,

vacaciones, incremento de sueldo y otros.

Finalmente, en referencia al desempefio laboral podemos
mencionar que la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia laboral
de los funcionarios de la institucion, no es lo 6ptimo. Debido a los
diversos factores que se ha mencionado en los parrafos anteriores y
todo ello representa el reflejo de sus desempefios y la gestion de la
organizacion que no llega a cumplir con las expectativas esperadas de la

poblacion.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida el Clima Organizacional influye en el Desempefio

Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-

Inversion del Gobierno Regional de Huanuco, 20187

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢En qué medida la Comunicacion Interpersonal del Clima
Organizacional influye en el Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco, 20187

¢En qué medida la Autonomia para toma de decisiones del
Clima Organizacional influye en el Desempefio Laboral de la
Sub Gerencia de Formulacién de Estudios de Pre-Inversion
del Gobierno Regional de Huanuco, 2018?

¢En qué medida la Motivacion Laboral del Clima
Organizacional influye en el Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del

Gobierno Regional de Huanuco, 2018?
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1.3 OBJETIVO
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar en qué medida el Clima Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de
Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de Huéanuco,
2018.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

— Analizar en qué medida la Comunicacion Interpersonal del
Clima Organizacional influye en el Desempefio Laboral de
la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-
Inversion del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

— Analizar en qué medida la Autonomia para toma de
decisiones del Clima Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de
Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de
Huanuco, 2018.

— Analizar en qué medida la Motivacion Laboral del Clima
Organizacional influye en el Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del

Gobierno Regional de Huanuco, 2018.
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1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La finalidad de la investigacion es determinar el clima organizacional y
su relacion en el desempefio laboral. Para poder diagnosticar los
malestares que perjudican el buen desarrollo del desemperio laboral en
la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco. Cabe mencionar que el capital humano
es el principal factor que influye en la creacion del valor, tanto para los
trabajadores; asi como para los ciudadanos. Por lo tanto, el Capital
humano no es sélo un activo intangible estatico, sino es mas que un
proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene
que brindar todo lo necesario para su adecuado desempefio laboral, en
este caso el clima organizacional tiene una relacion en el desempefio

laboral que tienen los trabajadores de la entidad.

Asimismo, este estudio se realiz6 con el fin de determinar los problemas
gue genera un clima organizacional inadecuado. Ya que un clima
organizacional permite elevar sus niveles de productividad al trabajador
en su puesto de trabajo y en el desarrollo de una sociedad que conlleva
a mejorar la calidad de vida, dentro de un determinado espacio o lugar.

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Toda investigacion, implica diferentes grados de dificultades, tanto en
recursos humanos, econdémicos, tecnologicos y/o de accesibilidad a la
poblacién y/o muestra de investigacion, fuentes bibliograficas, estudios
anteriores entre otros, sin bien el presente proyecto tiene pocas fuentes
de consulta y otras limitantes que se tendran en consideracion para
poder superar y lograr asi una investigacion que cumpla con los altos

estandares que exige la Universidad.

1.6 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion fue viable porque se contd con los recursos

bibliograficos, humanos, econdmicos y tecnoldgicos.
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16.1

1.6.2

1.6.3

164

RECURSOS BIBLIOGRAFICOS

Se conto con la bibliografia necesaria y de los medios electronicos
(internet) que permitié obtener informacion tanto a nivel nacional
como internacional acerca del tema de investigacion, asi como de

los medios electrénicos (internet).

RECURSOS HUMANOS

La presente investigacion fue viable porque se conté con
suficientes recursos humanos como apoyo para la ejecuciéon del
estudio, tal es asi se contdé con el apoyo desinteresado de
encuestadores, asi como con el personal profesional
especializado en el tema de investigacion, lo cual fue de mucho
interés. Asi mismo se contd con el apoyo del personal que labora
en el Gobierno Regional de Huanuco, quienes proporcionaron la

informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion.

RECURSOS ECONOMICOS

La investigacion propuesta también fue viable desde el punto de
vista econémico, porque el alcance de la investigacion no requirié
de financiamiento significativo que limite el estudio de la

problematica planteada.

RECURSOS TECNOLOGICOS

Para facilitar el desarrollo del presente estudio, asi como el
procesamiento de la informacién a través de los instrumentos a
utilizar se conté con una computadora, impresora. Informacién

electronica, software (utilizacion el SPSS 23).
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se ha determinado la existencia de los siguientes trabajos de tesis:

2.1.1 INTERNACIONALES
TITULO: Estudio de la Motivacion y su Influencia en el
Desempefio Laboral de los Empleados Administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos.
AUTOR: OLVERA ZAPATA, Yolanda
PAIS: Ecuador
ANO: 2013

CONCLUSION: “se concluye los principales factores que influyen
en el desempefio son aquellos que hacen referencia al entorno
laboral, y estos son Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene
ambos son considerados factores operativos y que dentro de la
motivacion son parte de los extrinsecos. Los factores
motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario
que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un
motivador intrinseco, el medio preferido para obtener retribucion
es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del
personal administrativo del area comercial de la empresa
constructora FUROIANI. Los resultados de las evaluaciones de
desemperio revelan que el 50% obtuvo una puntuacion aceptable,
dentro de este grupo se encuentran 15 empleados del proyecto
Napoli y 4 de Ciudad Santiago, mientras que el otro 50% del
grupo evaluado obtuvo una puntuacion regular, en el cual se
encuentran 19 empleados de Ciudad Santiago. Los empleados
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del area comercial reciben los mismos beneficios economicos
(bonos, premios, % comision, movilizacion, entre otros), pero en
los no econdmicos existen algunos beneficios que los empleados
del proyecto Napoli reciben y que los de ciudad Santiago no, por
lo que existe inconformidad. La empresa FUROIANI Obras y
Proyectos lleva a cabo un sistema de reconocimiento monetario
atractivo, pero ellos no solo desean ser reconocidos de ésta
forma, sino a través de un reconocimiento no econémico que le
otorgue prestigio personal y profesional”.

TITULO: Efectos de una intervencién ad hoc sobre el clima
organizacional y el desempefiio laboral.

AUTOR: VILLAVICENCIO CARRANZA, Miguel Alejandro

PAIS: México

ANO: 2015

CONCLUSIONES: “se concluye que la validez del contenido de

este instrumento es representativa de la propiedad que se mide,
se analiz6 item a item, tanto en cuanto a su estructura gramatical
y su presentacion como revisando que estos fueran muestras de
comportamientos representativos de lo que se pretendi6 medir.
Validez ecolégica. Adicionalmente y por la relevancia que
conlleva, se hace énfasis en que se cumplié también con el tipo
de validez ecoldgica. Al respecto el disefio de la investigacion
consider6 adecuadamente las circunstancias que de modo natural
se dan en el contexto del fendmeno a estudiar. En este sentido, la
informacion para la elaboracion del cuestionario y los datos
obtenidos en la medicién del clima organizacional provienen de

los empleados en situaciones que le son naturales”.

16



2.1.2 NACIONAL
TITULO: Influencia del Clima Organizacional en la Satisfacciéon
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de Pataz.
AUTORES: PACHECO SANTILLAN, Kriss Alicia
PAIS: Pera
ANO: 2015
CONCLUSION: “Se concluye que una Jornada de Integracion
con el fin de poder hacer un intercambio de roles entre Supervisor
y Personal obrero, con el objetivo de establecer mejores canales
de comunicacion adecuados. Realizar mediciones de clima
organizacional en el futuro, de forma peridédica con el fin de
mantener un ambiente sano, en el cual el colaborador se involucre
de manera satisfactoria en todo lo que se apunte hacer como
parte fundamental de la Contrata. Fomentar la creacion de
espacios recreativos que permitan a los colaboradores establecer
mejores relaciones interpersonales, mediante actividades
culturales. Mejorar las areas de trabajo de los colaboradores,
teniendo en cuenta las necesidades de los mismos, a partir de las
condiciones fisicas y de las herramientas necesarias, en funcién a
la labor que se realice. Implementar nuevas Politicas
Administrativas de acorde a la realidad de la zona y segun el
trabajo que se realiza; las cuales deben ser socializadas con los
colaboradores de la empresa con el objetivo de evitar el

sobrecargo de unciones.

TITULO: Clima organizacional y desempeio laboral en el
personal del programa nacional cuna mas en la provincia de
Huancavelica

AUTORES: DE LA CRUZ ORTIZ, Edwin y HUAMAN RUIZ Angel
Alejandro

PAIS: Peru

ANO: 2016

17



2.1.3

CONCLUSION: “Se concluye que el clima organizacional tiene
una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el
personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacién hallada
es de r=71% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05
por lo que dicha relacion es positiva media. En el 53,1% de casos
el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el
desemperio laboral es alto Se determiné que el ambiente fisico
como parte del clima organizacional tienen una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del
programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacidon hallada es de r=58%
gue tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion es positiva media. En el 46,9% de casos el componente
de ambiente fisico es alto. Se determiné que el ambiente social
como parte del clima organizacional tienen una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del
programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacidon hallada es de r=67%
que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion es positiva media. En el 46,9% de casos el componente
de ambiente social es medio. Se determin6é que las actitudes y
valores como parte del clima organizacional tienen una relacién
positiva, significativa con el desempefio laboral en el personal del
programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=66%
que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion es positiva media. En el 62,5% de casos el componente
de actitudes y valores es alto”.

LOCAL

TITULO: Motivacion Laboral y Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2017.

AUTOR: HUAYANAY BULLON, Karin Patricia

PAIS: Per(
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ANO: 2017

CONCLUSION: “Se concluye que se determin como se relaciona
la Motivacion Laboral en el Clima Organizacional de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, como se puede apreciar en el
grafico N° 11, se puede observar que el 64% si existe motivacion
laboral en los personales de la municipalidad, el 36% opina que
no existe motivacion laboral debido hay que algunas necesidades
que faltan cubrir sus expectativas como trabajador. Esto indica
segun los trabajadores que, si hay la motivacion laboral en la
Municipalidad de Amarilis. Se analiz6 cémo se relaciona la
motivacion intrinseca en el Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, como se puede observar en el
grafico N° 01, La mayoria del personal encuestado (89%) opina
que si, el trabajo lo llevara a una realizacién profesional, el 11%
opina que no lo llevara a una realizacién profesional. Esto indica
segun los trabajadores de la Municipalidad de Amarilis, que el
trabajo que realiza si lo llevara a una realizacion profesional y
personal dentro de su area de trabajo. Se analiz6 como se
relaciona la motivaciéon extrinseca en el Clima Organizacional en
la Municipalidad Distrital de Amarilis, como se puede observar en
el grafico N° 08, se observa que el 24% recibe capacitaciones en
ambito al area que corresponde, el 76% del personal no recibe
ningun tipo de capacitacién. Esto indica segun los trabajadores
de la Municipalidad de Amarilis que no hay capacitacion constante
al personal el cual no se cumple lo establecido segin en el
cronograma de plan anual de capacitacion (anexo N° 04)”.
TITULO: La Gestion del Talento Humano y su Influencia en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Huancayo, Agencia de Tingo Maria.

AUTOR: BURILLO VELA, Julio Cesar

PAIS: Per(

ANO: 2017

CONCLUSION: “Se concluye que los trabajadores de la Caja

Municipal Huancayo, casi siempre son reconocidos y felicitados
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por el trabajo que realizan, lo cual refleja de manera significativa
en el desempefio laboral. En cuanto a la remuneracion percibida,
la mayoria de los trabajadores no estan de acuerdo con la
remuneracion que perciben, por el cargo y trabajo que realizan.
Asi mismo la mayor parte de los encuestados, es decir el 52%
manifestaron que a veces llegan a los objetivos y metas
planificadas por la institucion. Con la gestion del conocimiento,
referidas a las competencias y la capacidad de innovacion, se
determind que la gran mayoria de los trabajadores si son capaces
al realizar sus funciones en el area que labora. Ademas, los
procesos innovadores (mejores  prestaciones, cambios
tecnoldgicos, etc.) que realiza la administracion no permiten
desarrollar nuevas formas de aprendizaje organizacional. Con el
clima laboral, referido al medio ambiente laboral y nivel de
satisfaccion del personal. Respecto al medio ambiente laboral se
determind lo siguiente: primero que las condiciones ambientales
que la instituciébn brinda a sus trabajadores no es adecuada,
mostrandose en ellos cierto malestar, reflejandose negativamente
en su desempeiio laboral, y segundo que las relaciones que se
tienen con sus compafieros y su jefe es regular. Respecto al nivel
de satisfacciéon del personal se determind que la gran mayoria de
los trabajadores califican con un nivel medio de satisfaccion por
pertenecer a la institucion y por el trabajo que realizan en la

institucion.
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en
cada organizacion. Asimismo, el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social
que son impulsadas o castigadas (factores sociales), Chiavenato
(1992).

En seguida podemos decir que el clima organizacional es un
tema trascendental para casi todas las organizaciones, las cuales
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacién, para alcanzar un aumento de productividad, sin

perder de vista el recurso humano.

Para Ivancevich, (2006), sefala que el clima
organizacional es el estudio de los comportamientos, actitudes y
desempefio humano en un entorno organizacional; implica
basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas
como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para
aprender sobre percepciones, valores, capacidades de
aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en grupos
y dentro de la organizacion en su conjunto, asi como analizar el
efecto del ambiente externo en la organizacién en sus recursos

humanos, misiones, objetivos y estrategia.

De acuerdo Luthans, (2008), determina que el clima
organizacional positivo es “el estudio y la aplicacion de las
fortalezas y las capacidades psicolégicas positivas de los recursos

humanos, que se miden, se desarrollan y se administran
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eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el lugar del

trabajo actual’.

Para Mendez, (2006), sefala que el clima organizacional es
el ambiente propio de la que destaca y sorprende al comparar
modelos es la referida a las discrepancias entre éstos. No
obstante, hay algun acuerdo entre las interpretaciones mas

conocidas sobre el clima.

Segun Alles, (2008), quien afirma que el comportamiento
organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente hace en
una organizacibn y como repercute esa conducta en el

desempefio de ésta.

Por udltimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud,
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas,
podemos definir al clima organizacional como las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca
de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la
remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcion de
cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento
en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una

organizacién a otra.

Caracteristicas del Clima Organizacional
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En el clima organizacional es evidente el cambio temporal

de las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes

razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual,

entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de

personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un

aumento general de salarios, la motivacion de los trabajadores se

ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de

trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de

salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional,

Silva, (1996) anota las siguientes:

Es externo al individuo

Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
Existe en la organizacion

Se puede registrar a través de procedimientos varios

Es distinto a la cultura organizacional

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.
El comportamiento de los trabajadores es modificado por el
clima de una empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizaciéon y  también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el
clima de la misma y a su vez estas variables se pueden ver
afectadas por el clima.

Problemas en la organizacion como rotacién y ausentismo

pueden ser una alarma de que en la empresa hay un mal
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clima laboral, es decir que sus empleados pueden estar
insatisfechos.

Como podemos observar, el clima organizacional y el
comportamiento de las personas tienen una estrecha relacion,
pues el primero produce un importante efecto sobre las personas,
es decir, de modo directo e indirecto la percepcidn que las
personas tengan del clima organizacional produce consecuencias
sobre su proceder. Asimismo, podemos decir que el
comportamiento de las personas causa un impacto en el clima

organizacional.
Teoria del Clima Organizacional de Likert

Brunet, (2004) sefiala que la teoria del clima organizacional, o
de los sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los
climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las

variables que conforman el clima que se observa.

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004)
plantea que el comportamiento de los subordinados es causado,
en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por
sus informaciones, sus percepciones, Sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. Dice, también, que la reaccién de un
individuo ante cualquier situacién siempre estd en funcién de la
percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es cédmo ve las
cosas y no la realidad subjetiva.

Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas,
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de
sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona
Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de

Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye
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una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la
teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que
permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional.

= Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotador
En este tipo de clima la direccidén no tiene confianza en sus
empleados. La mayor parte delas decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Yy la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este
tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el
que la comunicacion de la direccion con sus empleados no
existe mas que en forma de directrices y de instrucciones
especificas.

= Clima de tipo autoritario: Sistema Il Autoritarismo
paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega
mucho con las necesidades sociales de sus empleados que
tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

= Clima de tipo participativo: Sistema Ill Consultivo
La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo

tiene confianza en sus empleados. La politica y las
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decisiones de toman generalmente en la cima, pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de
tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a
los trabajadores; se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
Clima de tipo participativo: Sistema IV Participaciéon en
grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda
la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral.
Los empleados estdn motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo
y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre
los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que

se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Factores del clima organizacional

Segun Brunet, (1989) Los factores del clima laboral han sido

investigados de manera exhaustiva y profunda en las udltimas

décadas, de ahi que se hayan identificado plenamente los

siguientes factores relacionadas con el concepto de clima

organizacional. Clasificandolos de acuerdo a los tres enfoques

que son:
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a) Enfoque de Factores psicolégicos individuales

Segun Schneider, (1983) ElI enfoque de Factores
Psicologicos individuales esta determinado por los procesos
psicoldgicos, tal como la plantea. Los tres procesos que el

individuo tiene en la organizacion se destacan:

— La necesidad que aquél siente de establecer interaccion
social, para ello busca y selecciona a otros.

— Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la
organizacion.

— Construccién de un sentimiento positivo o negativo al sentir

pertenencia a la organizacion.

Se observa también que el aspecto psicologico abarca el sentir
y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas

situaciones segun sus construcciones personales como:

— autonomia individual, grado de satisfaccion, motivacion,
sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los
objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al
cambio; estos factores estdn directamente relacionados
con el concepto de clima laboral, el cual se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas
directamente o indirectamente por los trabajadores que
influye en la conducta del empleado.

b) Enfoque de Factores Grupales

Segun Toro, (2005) Define al clima como la percepcion
colectiva y compartida de las realidades internas del grupo
donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una
fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento
personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las
diferencias. Esto genera un clima de paz, que en consecuencia
reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los

conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
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organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores
resultados para la sociedad. Estos factores son: Espiritu de
cooperacion; confianza en el jefe; relaciones interpersonales,

desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.
c) Enfoque de Factores Organizacionales

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias
caracteristicas y propiedades, a veces Unicas y exclusivas, que
afectan el ambiente interno o clima organizacional de las
mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y
por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre estos
factores algunos autores destacan: la comunicacion y difusion
de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura
organizacional, Nivel jerarquico y su influencia en el cargo,
Riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica,

equipamiento tecnoldgico.
Dimensiones del Clima Organizacional
1. Dimension Comunicacion Interpersonal

Segun Socorro Fonseca, (2008), comunicar es "llegar a
compartir algo de nosotros mismos. Es una cualidad racional
y emocional especifica del hombre que surge de la necesidad
de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas
que adquieren sentido o significacion de acuerdo con

experiencias previas comunes".

Segun Antonio, (2013), la comunicacién ocurre cuando
hay "interaccion reciproca entre los dos polos de la estructura
relacional (Transmisor-Receptor)" realizando la "ley de
bivalencia", en la que todo transmisor puede ser receptor,
todo receptor puede ser transmisor. "Es la correspondencia
de mensajes con posibilidad de retorno mecanico entre polos
igualmente  dotados del maximo  coeficiente de

comunicabilidad". Los uUnicos entes capaces de presentar
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comportamientos comunicacionales y sociales, de transmitir y
recibir intelectual y sensorialmente son los seres racionales,
(los seres humanos) los cuales poseen lo que Pasquali
denomind el "con-saber” de la conciencia de la co-presencia
de ambos para que se dé la comunicacién, (el saber que
existen dos presencias, la del "otro" y la propia), que
interactian simétricamente, tratando de acondicionar la
voluntad de entendimiento mutuo, es lo que se denomina
dialogo. Expresa que "No hay "comunicacién" ni relaciones
dialécticas de otro tipo con la naturaleza y la materia bruta" en
este caso soOlo existe una "relacion monovalente” o una
“relacion de informacion”, donde los mensajes emitidos no
tendrian retorno mecénico, ya que los participantes presentan

un bajo coeficiente de comunicabilidad.

Segun Certo, (1984) La comunicacion interpersonal
como el proceso de compartir informacibn con otros
individuos. Para estar completo, el proceso de comunicacion
interpersonal debe tener los siguientes tres elementos

béasicos:

— Fuente / codificador. La fuente /codificador es aquella
persona en la situacion de comunicacién interpersonal
gue origina y codifica la informaciéon que desea compartir
con otra persona. La codificacion es el proceso de
disponer la informacion en alguna forma que puede ser
recibida y comprendida por otra persona.

— Sefial. La informacion codificada que la fuente pretende
compartir constituye un mensaje. Un mensaje que ha sido
transmitido de una persona a otra se denomina sefial.

— Decodificador / destinatario es aquella persona con la cual
la fuente trata de compartir informaciéon. Este individuo
recibe la sefal y decodifica o interpreta el mensaje para
determinar su significado. La decodificacion es el proceso

gque se sigue para volver a convertir los mensajes en
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informacion. En todas las situaciones de comunicacion
interpersonal, el significado del mensaje es un resultado
de la decodificacion. El decodificador /destinatario se
denomina destinatario o destino.

2. Dimension Autonomia para toma de decisiones

Segun Kant, (2008), la autonomia es el principio por
medio del cual la voluntad se hace participe de la moralidad,
es en virtud de lo cual es posible que ésta (la voluntad
racional) formule un imperativo categérico. Cuando la
voluntad toma por ley alguna que no esta dada por su propia
razon practica sino por un objeto exterior que la determina,
ésta actla moralmente por motivos subjetivos e intereses

particulares (conforme al deber), mas que por el deber mismo.
3. Dimensién Motivacion laboral

Segun Robbins, (2008), la motivacion “Es la disposicion
para hacer algo, en donde la habilidad de la persona para
satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo”
(Pag.100).

Con respeto del autor citado, la motivacioén es la voluntad de
cada una de las personas que ponen para desarrollar una
determinada actividad segln sus expectativas que benefician
o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de forma

grupal o personal.

Segun Stoner y Freeman, (1996), el proceso de
motivacion se considera: El proceso de motivacion en el area
administrativa busca influenciar en la conducta de las
personas, con la premisa basica de que es el motor principal
para que la gente trabaje en forma mas eficiente, e incluye
factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicologia

humana en un sentido particular y comprometida (p.45).
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2.2.2 DESEMPENO LABORAL

Segun Garcia, 2001 (citada por Cielo, 2001) define
desempeiio como aquellas acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Algunos investigadores argumentan
que la definicibn de desempefio debe ser completada con la
descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de

una continua orientacion hacia el desemperio efectivo.

El concepto del desempefio laboral esta influenciado por
cuatro factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales;
claridad y aceptacion del rol; oportunidades para realizarse. La
importancia de este enfoque reside en el hecho que el
desempeiio del trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos que se
quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, visiébn y mision

de la organizacion, (Ghiselli, 1998).

Para Bittel, (2000), plantea que el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

Por dltimo, como Chiavenato, (2000), define el desemperio,
como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral

es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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Teorias de Satisfaccion Laboral

De acuerdo con Weihrich, 2004, (citado por Quispe, 2015),
menciona que la satisfaccion se refiere al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en
otras palabras, la satisfaccion es un resultado ya experimentado.
Esto es sustentado con las diferentes teorias, Segun a los

diferentes autores:

1. Teoria del Ajuste en el Trabajo: Esta teoria ha sido calificada
como una de las teorias mas completas del cumplimiento de
necesidades y valores. Esta teoria esta centrada en la
interaccién entre el individuo y el ambiente; la base de la
misma es el concepto de correspondencia entre el individuo y
el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento
de esta correspondencia es un proceso continuo y dindmico
denominado por los autores ajuste en el trabajo. La satisfaccion
no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el
contexto laboral atiende, ademas de las necesidades, los
valores de dichos trabajadores. Sefalan que hay tres variables
dependientes que son, la satisfaccién laboral del individuo, los
resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral. Las variables
independientes, destrezas y habilidades personales, las
destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la
correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades,
las necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos
ocupacionales.

2. Teoria del Grupo de Referencia Social: Se basa en que los
empleados toman como marco de referencia para evaluar su
trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las
caracteristicas socio-econémicas de la comunidad en que
labora, son estas influencias en las que se realizaran
apreciaciones laborales que determinaran el grado de

satisfaccion.
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3. Teoria de la Discrepancia: Esta teoria fue parte del
planteamiento, que la satisfaccion laboral esta en funcion de
los valores laborales mas importantes para las personas que
pueden ser obtenidos a través del propio trabajo y las
necesidades de ésta. Los valores de una persona estan
ordenados en funciéon de su importancia, de modo que cada
persona mantiene una jerarquia de valores. Las emociones son
consideradas como la forma con que se experimenta la
obtencion o la frustracion de un valor dado. La satisfaccion
laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o
permite el cumplimiento de valores laborales importantes para
la persona, condicionado al grado en que esos valores son
congruentes con las necesidades del individuo.

4. Teoria de los Eventos Situacionales: La teoria de los
eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta
determinada por dos factores denominados; caracteristicas
situacionales 'y eventos situacionales: Caracteristicas
situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la
politica de la compafia y la supervision, esta informacion es
comunicada antes de ocupar el puesto. Eventos situacionales,
son facetas laborales que no tienden a ser pre-evaluadas, sino
gue ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a
menudo no son esperadas por €l y pueden causar sorpresa al
individuo. Las caracteristicas situacionales pueden ser
facilmente categorizadas. Caracteristicas de los eventos
situacionales, son especificos de cada situacion. Esta teoria
asume que la satisfaccion laboral es resultado de las
respuestas emocionales ante la situacion con la que se

encuentra la persona en su organizacion.

33



Factores del desempefio laboral

Segun Bain, (2003) sefiala que existen dos factores que

pueden contribuir al mejoramiento de la productividad.

a) Factores Internos: Algunos factores internos son
susceptibles de modificarse mas facilmente que otros, por lo
que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los
factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo
y las materias primas; mientras que los factores blandos
incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de
organizacion, los estilos de direccién y los métodos de trabajo.
Factores duros: La productividad de este factor significa el
grado en el que el producto satisface las exigencias del
cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento
del disefio y de las especificaciones. Planta y equipo. La
productividad de este factor se puede mejorar el prestar
atencion a la utilizacion, la antigiiedad, la modernizacion, el
costo, la inversion, el equipo producido internamente, el
mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de
los inventarios, la planificacién y control de la produccién,
entre otros. Factores Blandos: Se puede mejorar la
productividad de este factor para obtener la cooperacion y
participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores
favorables al aumento de la productividad, de un adecuado
programa de sueldos y salarios, de una buena formacién y
educacion, y de programas de seguridad. Organizaciéon y
sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de
responder a ellos, estar pendientes de las nuevas
capacidades de la mano de obra, de las innovaciones
tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en
todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un

analisis sistematico de los métodos actuales, la eliminaciéon
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b)

del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo necesario
con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la
formacion profesional. Estilos de direccion. Es el responsable
del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control de la
empresa, debido a que influye en el disefio organizativo, las
politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, la
planificacion y controles operativos, las politicas de
mantenimiento y las compras, los costos de capital, las
fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del
presupuesto, las técnicas de control de costos y otros.

Factores Externos: La productividad determina en gran
medida los ingresos reales, la inflacidon, la competitividad y el
bienestar de la poblacién, razén por la cual las organizaciones
se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento
o de la disminucion de la productividad. Dentro de estos
factores, se tienen los siguientes: Ajustes estructurales. Los
cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en la
productividad nacional y de la empresa independientemente
de la direccion adoptada por las compafiias. Sin embargo, a
largo plazo los cambios en la productividad tienden a
modificar a esta estructura. Cambios econémicos. El traslado
de empleo de la agricultura a la industria manufacturera; el
paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y
por otro lado las variaciones en la composicion del capital, el
impacto estructural de las actividades de investigacion,
desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la
competitividad industrial. Cambios demogréficos y sociales.
Dentro de este aspecto destacan las tasas de natalidad y las
de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el
mercado de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la
fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de
jubilacién, y los valores y actitudes culturales. Recursos
naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,

educacién, formacion  profesional, salud, actitudes,
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motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el
grado de erosién que tiene, la contaminacion del suelo, la
disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las materias
primas y sus precios, asi como su abundancia. Administracion
publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que
repercuten directamente en la productividad.
Dimensiones del Desempefio Laboral
1. Dimension Productividad laboral
De acuerdo con D"Alessio, (2012), la productividad es
definido como la relacion entre la produccién obtenida por un
sistema de produccién de bienes o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente del recurso
(trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién) en la
produccion de bienes y servicios. Es la relacion entre los
resultados obtenidos con relacion a los recursos usados y el
tiempo que lleva conseguirlo, y se representa generalmente
asi.

productos __ resultados
insumos recursos

Productividad =

“La productividad es el cociente de la produccién (bienes
y servicios) y los factores productivos (recursos como el trabajo
y el capital” (Heizer & Render , 2007).

‘La productividad implica la mejora del proceso
productivo. La mejora significa una comparacion favorable
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes

y servicios producidos” (Paz & Gonzales, 2013).

Segun Gaither & Frazier (2005), sefala que Ila
productividad es el cociente entre la produccion (bienes y
servicios) y uno o mas factores productivos (como mano de
obra, capital o gestion)”, por lo tanto, mejorar la productividad
significa mejorar la eficiencia. Entonces el trabajo primordial

sera mejorar este cociente entre la produccion y los factores
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productivos. Segun los autores anteriores esta mejora se
puede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores
productivos mientras la produccion permanece constante, y, la
otra aumentando la produccion mientras los factores
productivos permanecen iguales, es asi que los dos suponen

un aumento de la productividad.

En tal sentido podemos afirmar que al hablar de la
productividad es referirse a la relacion entre la produccion y los
insumos totales; entonces, esto no quiere decir que la
productividad es sinébnimo de produccion ya que una empresa
u organizacion puede generar el doble de los productos con
respecto al afio anterior, pero usando el doble de recursos, por
lo tanto, su productividad no habra cambiado. No debe
confundirse incrementos de produccién con incrementos de
productividad; asi, una empresa que en un ejercicio hubiera
producido el doble nimero de productos. La productividad no
es mas que el cociente entre la cantidad producida y la cuantia
de los recursos que se hayan empleado para obtenerlo. La
productividad se expresa por el cociente resultante entre la
produccién obtenida, y el coste que hayan producido los

factores que en ella han intervenido.

Desde su punto de vista de Alfaro & Alfaro, (2000). La
productividad, tal y como lo deseamos presentar, permite
comparar los grados de aprovechamiento que obtiene Ila
empresa en el empleo de los factores de la produccion
aplicado. “La productividad es una medida de la eficiencia
econdmica que resulta de la capacidad para utilizar

inteligentemente los recursos disponibles”

Segun Rodriguez, (1999). Sefiala en este caso se puede
decir que la productividad es el resultado de la relacion entre

los insumos invertidos y los productos obtenidos.
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2. Dimension Eficacia
Eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es
decir; las actividades de trabajo con las que la organizacion

alcanza sus objetivos” (Coulter R. 2008).

La eficacia "esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacién de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La
eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o
resultado” (Da Silva O.Reinaldo, 2008).

La eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos
previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia,
por lo cual también se conoce como eficiencia directiva"
(Andrade, 2008).

La eficacia "es una medida del logro de resultados”
(Idalverto, 2008).

3. Dimensién Eficiencia Laboral
Eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante
la ecuacion E=P/Donde P son los productos resultantes y R los

recursos utilizados" (Chiavenato I. 2010).

La eficiencia es “el logro de las metas con la menor
cantidad de recursos" (weihrich, 2010). La eficiencia consiste
en "obtener los mayores resultados con la minima inversion"
(Coulter R. 2010).

La eficiencia significa "operar de modo que los recursos

sean utilizados de forma méas adecuada " (Da Silva, 2010).

Es la relacion con los recursos o cumplimiento de
actividades, como la relacion entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y
el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados

transformandose en productos.
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Segun Mejia, (2013), efectividad es el grado en que se
logran los objetivos. En otras palabras, la forma en que se
obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad,
mientras que la forma en que se utilizan los recursos para
lograrlos se refiere a la eficiencia. Capacidad de lograr un
efecto deseado, esperado o anhelado. El equilibrio entre la
eficacia y la eficiencia, entre la produccion y la capacidad de
produccion. E= P/CP. Cuando se habla de efectividad, se esta
haciendo referencia a la capacidad o habilidad que puede
demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo
0 cualquier elemento para obtener determinado resultado a

partir de una accion.

Segun Kootz & Weihrich, (2001) es la relacién entre los
resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir
el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se
considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos
efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no
importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y

mejores productos.
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2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

A.

SATISFACCION LABORAL: Es la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y
valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional
(Palma, 2005).

SIGNIFICACION DE LA TAREA: En la escala SL-SPC, este
término se define como la disposicion al trabajo en funcion de
atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo,
realizacion, equidad y/o aporte material) (Palma, 2005).
CONDICIONES DE TRABAJO: En la escala SL-SPC, este término
se define como la evaluacion del trabajo en funcion de la existencia
o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que
regulan la actividad laboral (Palma, 2005).

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL: En la escala SL-
SPC, este término se define como la tendencia evaluativa del
trabajo en funcién del reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el
impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005).
BENEFICIOS ECONOMICOS: En la escala SL-SPC, este término
se define como la disposicién al trabajo en funcion de aspectos
remunerativos 0 incentivos econdémicos como producto del
esfuerzo en la tarea asignada (Palma, 2005).

GENERO: Es una variable ocupacional utilizada en la investigacion
para clasificar a la poblacibn. Comprende: (a) femenino y (b)
masculino.

CONDICION LABORAL: Es una variable ocupacional utilizada en
la investigacion, que se refiere a la categoria salarial a la que
pertenece el entrevistado. Comprende: (a) funcionarios, (b)
empleados, (c) obreros, (d) Contrato Administrativo de Servicio
(CAS), y (e) practicantes.

TIEMPO DE SERVICIO: Es una variable ocupacional utilizada en la
investigacion, que se refiere al tiempo de labor que el entrevistado

tiene en el gobierno regional a la que pertenece. Esta variable se
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mide en meses y afios. Para su andlisis, de acuerdo a la frecuencia
de los valores obtenidos en la muestra, se ha establecido la
siguiente clasificacion: (a) de cero a 15 afios, (b) de 15 a 30 afios, y
(c) més de 30 afos.

PRODUCTIVIDAD: La definen como la relacion insumos-productos
en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Es la
relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los

equipos de trabajo y los empleados, Koontz y Weihrich (2004).
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2.4 HIPOTESIS
2.4.1HIPOTESIS GENERAL
El Clima Organizacional influye en la mejora del Desempefio
Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-

Inversion del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

2.4.2HIPOTESIS ESPECIFICAS
— La Comunicacion Interpersonal del Clima Organizacional

influye en la mejora del Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

— La Autonomia para toma de decisiones del Clima
Organizacional influye en la mejora del Desempefio Laboral de
la Sub Gerencia de Formulacién de Estudios de Pre-Inversion
del Gobierno Regional de Huanuco, 2018.

— La Motivacion Laboral del Clima Organizacional influye en la
mejora del Desempeiio Laboral de la Sub Gerencia de
Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del Gobierno

Regional de Huanuco, 2018.
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2.5 VARIABLES
2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones:

* Comunicacion interpersonal
* Autonomia para toma de decisiones

- Motivacion laboral

2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:

- Productividad laboral
- Eficacia
- Eficiencia laboral
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

CLIMA ORGANIZACIONAL

(Variable Independiente)

Comunicacion
interpersonal

Relacion interpersonal.
Los canales de
comunicacion.

Nivel de comprensién del
mensaje

1,2y3

Autonomia
para toma de
decisiones

Toma de decision en el
puesto.

Responsabilidad del
trabajador.

Conocer las exigencias del
puesto.

45y6

Motivacion
laboral

Los beneficios de salud que
recibe el trabajador

La remuneracion salarial del
trabajador.

Aspiraciones del trabajador.
El medio ambiente donde
realiza el trabajo.

7y8

~

DESEMPENO LABORAL

(Variable Dependiente)

Productividad
laboral

Nivel de produccion del
personal.

Cumplimiento de las metas
del trabajador.

9y 10

Eficacia

Percepcion del nivel de
calidad de trabajo. Metas
logradas. Cumplimiento de
las tareas asignadas.
Conocimiento dentro del
puesto de trabajo.

11y 12

Eficiencia
laboral

Responsabilidad del
personal.

Nivel de conocimientos
técnicos.

Liderazgo y cooperacion en
el centro de trabajo.

Nivel de adaptabilidad del
trabajador.

13y 14
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1 ENFOQUE

La investigacion es de enfoque cuantitativo.

De acuerdo Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado,

C. y Baptista Lucio, P. (2010, p. 4)

“Porque usa la recoleccion de datos para probar hipétesis,
con base en la medicidn numérica y el andlisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias”.

3.1.2 ALCANCE O NIVEL
El alcance o nivel de la investigacion es descriptiva.

Segun Hernandez Sampieri, R., Ferndndez Collado, C. y
Baptista Lucio, P. (2006, p. 102).

‘Porque mide, evalua y recolecta datos sobre diversos
aspectos, dimensiones componentes del fendmeno a
investigar. En un estudio descriptivo se selecciona una
serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre

cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga”.

3.1.3 DISENO

El disefio de la investigacion es no experimental de tipo

transaccional o transversal.
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De acuerdo Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y
Baptista Lucio, P. (2010, p. 149)

“Porque se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenomenos en

su ambiente natural para después analizarlos”.

Segun Herndndez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y
Baptista Lucio, P. (2010, p. 151)

“Porque recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado”.
3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 POBLACION
De acuerdo Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y
Baptista Lucio, P (2010, p. 174).

“La poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones”.

La poblacién del presente estudio estara conformada por 20
trabajadores de la de la Sub Gerencia de Formulacion de
Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de Huanuco,
2018.

CUADRO N° 02:
RELACION DE PERSONAL DE LA SUB GERENCIA DE FORMULACION
DE ESTUDIOS DE PRE INVERSION

N° | NOMBRES Y APELLIDOS CONDICION
. < DESIGNADO —-SUB

1 | RODRIGUEZ ORTEGA, Miguel Angel GERENTE
2 | CRUZ HUACACHINO, Maximiliano NOMBRADO
3 | HERVACIO RODRIGUEZ, José NOMBRADO
4 | ALEJO ALVA, Katia Yarina CAS
5 | ORIZANO PONCE, Alfredo CAS
6 | VERDE PONCE, Delia CAS
7 | ALIAGA BRAVO, Jack Kenneth CAS
8 | SILVA BASILIO, Mirtha CAS
9 | VASQUEZ FIGUEROA, Rosalia CAS
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Fl 10 | BENANCIO TELLO, Jose Antonio CAS
Y11 | MONTELLANOS LAOS, Anny Melissa CAS
E 12 | ABAD TRINIDAD, Phibita CAS
+| 13 | ACOSTA GOMEZ, Edwin E. CAS
g| 14 | BRUNO SAAVEDRA, Walter Vladimir CAS
.| 15 | ESPINOZA VILCA, Nohelia Mery CAS

16 | CERVANTES FERNANDEZ, Yedy Cila CAS
S| 17 | PEREZ CRUZ, Liz Jaqueline CAS
Ul 18 | RICALDI YAPIAS, Elizabeth CAS
Bl 19 | PONCE MORALES, Karol Margot CAS

20 | OLORTEGUI CASTRO, Christian MEF

G
ERENCIA DE FORMULACION DE ESTUDIOS DE PRE INVERSION
ELABORACION: PROPIA

3.2.2 MUESTRA

De acuerdo Herndndez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y
Baptista Lucio, P (2010, p.173).

“Es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse
de antemano con precision, éste debera ser representativo

de dicha poblacién”.

En el proyecto de investigacion se tomard una muestra no
probabilistica donde todos los elementos de la poblacién
tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen
definiendo las caracteristicas de la poblaciéon y el tamafio
de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria o

mecanica de las unidades de andlisis.

La muestra utilizada en la presente investigacion, esta
conformada por el total personal de la Sub Gerencia de
Formulacién de Estudios de Pre Inversion. Puesto que la
poblacion de estudio es considerable, por tales razones la
muestra es la misma cantidad de la poblacion que son 20, entre:

Subgerente, personal técnico y otros trabajadores.
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CUADRO N° 03:

RELACION DE PERSONAL DE LA SUB GERENCIA DE FORMULACION

DE ESTUDIOS DE PRE INVERSION

N° | NOMBRES Y APELLIDOS CONDICION

1 | CRUZ HUACACHINO, Maximiliano NOMBRADO

2 | HERVACIO RODRIGUEZ, José NOMBRADO
3 | ALEJO ALVA, Katia Yarina CAS
4 | ORIZANO PONCE, Alfredo CAS
5 | VERDE PONCE, Delia CAS
6 | ALIAGA BRAVO, Jack Kenneth CAS
> 7| siLva BASILIO, Mirtha CAS
8 | VASQUEZ FIGUEROA, Rosalia CAS
9 | BENANCIO TELLO, Jose Antonio CAS
c10 | MONTELLANOS LAOS, Anny Melissa CAS
ell | ABAD TRINIDAD, Phibita CAS
R12 | ACOSTA GOMEZ, Edwin E. CAS
E13 | BRUNO SAAVEDRA, Walter Vladimir CAS
N14 | ESPINOZA VILCA, Nohelia Mery CAS
©15 | CERVANTES FERNANDEZ, Yedy Cila CAS
16 | PEREZ CRUZ, Liz Jaqueline CAS
17 | RICALDI YAPIAS, Elizabeth CAS
18 | PONCE MORALES, Karol Margot CAS
E19 | OLORTEGUI CASTRO, Christian MEF

FORMULACION DE ESTUDIOS DE PRE INVERSION
ELABORACION: PROPIA

3.3 PARA LA RECOLECCION DE DATOS

. LA ENTREVISTA

De acuerdo Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado,

C. y Baptista Lucio, P (2010, p.173).

“Las preguntas del cuestionario pueden ser estructuradas o
semi-estructuradas, para esta investigacion se llevan a
cabo éstas Ultimas para obtener informacién cualitativa. Las
entrevistas semi-estructuradas, se basan en una guia de
asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u

obtener mayor informacién sobre temas deseados”.

En la presente investigacion se entrevistara al sub gerente

de la oficina Formulacién de Estudios de Pre Inversion;
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guien a su vez responsable de dicha oficina para saber de
esta manera el clima organizacional y el desempeifio laboral

de sus subordinados.
] TECNICAS ENCUESTA

La técnica de recoleccion de datos fue a través de la Encuesta
de acuerdo a una lista de preguntas aplicadas a los trabajadores
de la entidad, para luego procesarlos y formular las conclusiones

y recomendaciones.
. INSTRUMENTO CUESTIONARIO

Segun Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y
Baptista Lucio, P. (2010, p. 217).

“El cuestionario es el conjunto de pregunta respecto a una

0 mas variables a medir”

El cuestionario sera estructurado, porque contiene preguntas
cerradas para responder mediante alternativas. Se elaborara 1
solo cuestionario para los trabajadores de la de la Sub Gerencia
de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del Gobierno
Regional de Huanuco, primero hablard acerca del clima
organizacional y luego sobre el desempefio laboral.

3.4 PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. Y Baptista Lucio,
P. (2003, p. 494).

“El analisis cuantitativo de la informacion se desarrolla en una
computadora, se efectla sobre la matriz de datos utilizando

un programa computacional”.

La técnica para el procesamiento y analisis de la informacién se hara
en forma cuantitativa se realizard de mediante el manejo de medios
informaticos y aplicacion de Office (Word) y software SPSS para la

elaboracion de los cuadros y graficos y que faciliten el ordenamiento de
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3.5

informacion de una manera adecuada y entendible para su mayor

comprension.
PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

De acuerdo Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. vy
Baptista Lucio, P. (2010, p. 278).

“El analisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por

computadora u ordenador”.

La técnica para el procesamiento y analisis de la informacion a
aplicarse serd en forma cuantitativa porque se realizO de manera
mecanizada con el manejo de medios informéticos, empleandose el
soporte informatico y aplicacion del Office (Word) y software SPSS
para le elaboracion de cuadros y analisis del cuestionario y entrevistas
a los trabajadores de la entidad, y de acuerdo a ello determinar las
conclusiones y recomendaciones y contrastar las hipétesis, que cuenta
con potentes técnicas especificas que facilitan el ordenamiento de

informacion para una mayor comprension.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

CUESTIONARIO - ENCUESTA

En esta parte nos permiti6 medir las variables del estudio,

independiente (Clima Organizacional) y dependiente (Desempefio

Laboral), obteniéndose para ello los siguientes resultados:

PREGUNTA N°

interpersonal adecuada entre los comparfieros de trabajo?

01:

¢Para usted,

Cuadro N° 01:

existe una

relacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L
valido acumulado
Sl 5 26,3 26,3 26,3
Valido NO 14 73,7 73,7 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 01

Porcentaje

60

.
[=]
1

207

o=

FUENTE: CUADRO N°01
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (1)
De acuerdo a los resultados obtenidos el 74% opina que no, existe
una buena relacion interpersonal entre compafieros de trabajo, el

26% opina que si existe la relacion interpersonal adecuada.

Por lo tanto, demuestra que un alto porcentaje de trabajadores no
se sienten bien realizados personal y profesionalmente; esto
debido a que no existe una buena relacion entre los trabajadores
de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre Inversion,

por la falta de motivacion y compaferismo.

PREGUNTA N° 02: ¢Para Ud. los canales de comunicacion son

suficientes para comunicarse entre los trabajadores?

Cuadro N° 02

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Sl 7 36,8 36,8 36,8
Vélido NO 12 63,2 63,2 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 02
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FUENTE: CUADRO N°02
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (2)

De los funcionarios encuestados el 63% opina que no, los
canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre
los trabajadores, el 37% opina que si los canales de
comunicaciéon son suficientes para comunicarse entre los

trabajadores.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de
funcionarios no entienden los mensajes que se da dentro de la
Oficina y que no son suficientes para comunicarse; esto debido a
la falta de liderazgo del Sub Gerente y al desconocimiento del
uso de metodologias, para brindar mensajes claros a sus

subordinados.

PREGUNTA N° 03: ¢Para usted, el organigrama de la
organizacion le permite tener mayor interrelacién con otras

areas de la organizaciéon?

Cuadro N° 03

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
vélido acumulado
Sl 8 42,1 42,1 42,1
Valido NO 11 57,9 57,9 100,0
Total 19 100,0 100,0
FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA
Grafico N° 03
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FUENTE: CUADRO N°03
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (3)
De los funcionarios encuestados el 58%

conocimientos no, el organigrama de la organizacion le permite

opinan que sus

tener mayor interrelacion con otras areas de la organizacion, el
42% opinan que a traveés de sus conocimientos si, el organigrama
de la organizacion le permite tener mayor interrelacion con otras

areas de la organizacion.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios,
el organigrama de la organizacion no les permite tener mayor
interrelacion con otras areas de la organizacién; esto debido, a la
envidia y egoismo que muestran los trabajadores de la

organizacion.

PREGUNTA N° 04: ¢;Usted toma decisiones en su puesto de

trabajo?
Cuadro N° 04
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o

vélido acumulado
Sl 3 15,8 15,8 15,8
Vélido NO 16 84,2 84,2 100,0

Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 04
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FUENTE: CUADRO N°04
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (4)
De los funcionarios encuestados el 84% opina que no, toman
decisiones en su puesto de trabajo, el 16% opina que si toman

decisiones de manera adecuada.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
no, toman decisiones en su puesto de trabajo como parte de sus
funciones; esto debido, a que los cargos de confianza y los
servidores publicos de la organizacion, no estan por su capacidad
profesional, sino por favores politicos, primando asi las decisiones

politicas de los funcionarios.

PREGUNTA N° 05: ¢Usted, es responsable del trabajo que

realiza?

Cuadro N° 05

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L0
vélido acumulado
SI 7 36,8 36,8 36,8
Vélido NO 12 63,2 63,2 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 05
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FUENTE: CUADRO N°05
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (5)

De los funcionarios encuestados el 63% opina que no, son
responsables del trabajo que realizan y/o desempefian, mientras
que el 37% opinan que si son responsables de los trabajos

realizados.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
no, son responsables de los trabajos realizados como parte de sus
funciones; esto debido, a que los trabajadores no se sienten
identificados con la Institucién y solo se sienten obligados a cumplir

con las actividades dispuestas por el Jefe inmediato.

PREGUNTA N° 06: ¢Usted, esta de acuerdo con las exigencias

del trabajo?

Cuadro N° 06:

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
S 10 52,6 52,6 52,6
valido NO 9 474 47,4 100,0
Total 19 100,0 100,0
FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA
Grafico N° 06
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FUENTE: CUADRO N° 06
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (6)
De los funcionarios encuestados el 47% opina que no, estan de
acuerdo con las exigencias del trabajo, y el 53% opina que si estan

de acuerdo con las exigencias del trabajo.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
si, estan de acuerdo con las exigencias del trabajo; esto debido, a

gue solo cumplen con las 6rdenes del Jefe inmediato.

PREGUNTA N° 07: ¢Usted, esta de acuerdo con la asignacion

salarial?
Cuadro N° 07:
. . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Sl 3 15,8 15,8 15,8
) 16 84,2 84,2 100,0
Valido
Total
19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 07
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FUENTE: CUADRO N° 07
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ANALISIS E INTERPRETACION (7)

De los funcionarios encuestados el 84% opinan que no, estan de

acuerdo con la asignacion salarial; mientras que el 16% opinan que

si estan de acuerdo con la asignacion salarial.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de trabajadores

no, estan de acuerdo con la asignacion salarial; esto debido, a las

diferencias de las remuneraciones que existe entre el personal

técnico y administrativo de la oficina, a la falta de igualdad; lo cual

genera disconformidad.

PREGUNTA N° 08: ¢Cree usted, que el medio ambiente le

permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?

Cuadro N° 08

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
S 9 47,4 47,4 47.4
Valido NO 10 52,6 52,6 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 08
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FUENTE: CUADRO N° 08
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (8)

De los funcionarios encuestados el 53% opinan que el medio
ambiente no, les permiten desenvolverse adecuadamente en su
trabajo; mientras que el 47% opinan que si estan de acuerdo con el

medio ambiente.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
no, estan de acuerdo con el medio ambiente en el cual trabajan;
esto debido, a que el ambiente no presenta comodidades,
primordialmente, los servicios basicos, que debe existir dentro del

ambiente de trabajo.

PREGUNTA N° 09: ¢Usted, logra eficientemente las tareas
asignadas
Cuadro N° 09
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
vélido acumulado
Sl 8 42,1 42,1 42,1
Véalido NO 11 57,9 57,9 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 09
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FUENTE: CUADRO N° 09
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (9)

De los funcionarios encuestados el 58% opina que no, logran

eficientemente las tareas asignadas; el 42% opinan que si

desarrollan eficientemente las tareas asignadas.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios

no, logran desarrollar eficientemente las tareas asignadas; esto

debido,

a que no existe un ambiente adecuado para el

cumplimiento de las tareas asignadas, ademas por la falta de

compromiso de los trabajadores.

PREGUNTA N° 10: ¢Usted, contribuye con el cumplimiento de

los objetivos de la organizacion?

Cuadro N° 10

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L0
vélido acumulado
Sl 5 26,3 26,3 26,3
Vélido NO 14 73,7 73,7 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 10
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FUENTE: CUADRO N° 10
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (10)
De

contribuyen con el

74%

los objetivos de la

los funcionarios encuestados el opina que no,
cumplimiento de
organizacion, mientras que el 26% opinan que si, contribuyen

con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de
funcionarios no, contribuyen con el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion; esto debido a la falta de identificacion,
compromiso que tiene los trabajadores, con la Instituciéon y por la

desigualdad en las remuneraciones.

PREGUNTA N° 11: ¢Usted, cumple con las metas dentro de

los cronogramas establecidos?

CUADRO N° 11

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o0
vélido acumulado
Sl 7 36,8 36,8 36,8
Vélido NO 12 63,2 63,2 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 11
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FUENTE: CUADRO N° 11
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (11)

De los funcionarios encuestados el 63% opina que no, se cumplen
con las metas dentro de los cronogramas establecidos, mientras
que el 37% opinan que si, se cumplen con las metas de los

cronogramas establecidos.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios

no, cumplen con las metas dentro de los cronogramas
establecidos; esto debido a la falta de liderazgo y al incumplimiento

de los plazos establecidos en la presentacion de informacion.

PREGUNTA N° 12: ¢Usted, logra desarrollar su trabajo con

calidad?

CUADRO N° 12

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
vélido acumulado
Sl 3 15,8 15,8 15,8
Vélido NO 16 84,2 84,2 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 12

100

g0

60

Porcentaje

40

209

-

FUENTE: CUADRO N°12
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ANALISIS E INTERPRETACION (12)
De los trabajadores encuestados el 84% opina que no, logran
desarrollar sus trabajos con calidad; mientras que el 16% opinan

que si, logran desarrollar sus trabajos con calidad trabajo.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
no, logran desarrollar sus trabajos con calidad; debido a la presion
politica que existe con dentro de la Institucidn, poca o0 nada
experiencia de los trabajadores, en las actividades que se

desarrollan en la Sub Gerencia.

PREGUNTA N° 13: ¢Para Usted, su grado de responsabilidad
esta acorde a su capacidad profesional?

Cuadro N° 13

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje o
vélido acumulado
Sl 2 10,5 10,5 10,5
Vélido NO 17 89,5 89,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

FUENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 13
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FUENTE: CUADRO N° 13
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ANALISIS E INTERPRETACION (13)

De los funcionarios encuestados el 89% opinan que su grado de

responsabilidad no, estd acorde a su capacidad profesional;

mientras que el 11% opinan que su grado de responsabilidad si,

esta acorde a su capacidad profesional.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje del grado de

responsabilidad de los funcionarios no, esta acorde, a su capacidad

profesional; esto debido, a la poca experiencia que tienen los

trabajadores en las actividades asignadas.

PREGUNTA N° 14: ;Usted, logra desarrollar sus funciones y/o

actividades con liderazgo y cooperacion en su trabajo?

Cuadro N° 14

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
S 9 47,4 47,4 47.4
Valido NO 10 52,6 52,6 100,0
Total 19 100,0 100,0

UENTE: CUESTIONARIO
RESPONSABLE: TESISTA

Grafico N° 14
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FUENTE: CUADRO N° 14
RESPONSABLE: TESISTA
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ANALISIS E INTERPRETACION (14)

De los funcionarios encuestados el 53% opina que no, logran
desarrollar sus funciones y/o actividades con liderazgo vy
cooperacion en su trabajo; mientras que el 47% opinan que Si,
logran desarrollar sus funciones y/o actividades con liderazgo y
cooperacion en su trabajo.

Por lo tanto, se demuestra que un alto porcentaje de funcionarios
no, logran desarrollar sus funciones y/o actividades con liderazgo y
cooperacion en su trabajo; esto debido, a que no existe entusiasmo
del Sub Gerente, para actuar como un lider en su organizacion, y
que, a su vez contagie el entusiasmo para comprometer a su
equipo de trabajo y puedan cooperar dentro de la oficina con el

compafierismo entre los trabajadores.

4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

4.2.1 Con los resultados de las encuestas aplicadas a los
trabajadores
Para la contrastacion de la hipotesis se ha tomado de la variable
independiente, dimensién 1: la comunicacion interpersonal, el
grafico N° 01 con la interrogante del cuestionario: ¢Para Ud.
existe una relacion interpersonal adecuada entre los
compafieros de trabajo? y de la variable dependiente, dimension
3. Evaluacion del desempeiio, el grafico N° 14 con la
interrogante del cuestionario: ¢Ud. Logra desarrollar con

liderazgo y cooperacion en su trabajo?

A continuacion, se muestran los siguientes graficos:
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Grafico N° 01: Grafico N° 14:

Porcentaje
Porcentaje

-

El

FUENTE: CUADRO N° 01y 14
ELABORACION: TESISTA

Por lo tanto, de los graficos descritos se deduce que el clima
organizacional con su dimension COMUNICACION
INTERPERSONAL, constituye un area importante ya que en ella
se estudian las interacciones humanas o la influencia en el
comportamiento de las personas, es una relacion de intercambio
por medio de la cual dos 0o mas personas comparten su
percepcion de la realidad es un &rea en la cual el individuo
puede hacer mucho para mejorar su rendimiento y eficacia. En
tal sentido el 74% d por ello es indispensable incluir en la
estrategia de comunicaciones un esfuerzo muy especial.

Por lo tanto, demuestra que un alto porcentaje de trabajadores
no se sienten bien realizados personal y profesionalmente; esto
debido a que no existe una buena relacion entre los trabajadores
de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre
Inversion, por la falta de motivacién y compafierismo. Al mismo
tiempo, se demuestra que un alto porcentaje de trabajadores no,
logran desarrollar sus funciones y/o actividades con liderazgo y
cooperacion en su trabajo; esto debido, a que no existe
entusiasmo del Sub Gerente, para actuar como un lider en su
organizacion, y que, a su vez contagie el entusiasmo para
comprometer a su equipo de trabajo y puedan cooperar dentro

de la oficina con el compafierismo entre los trabajadores.
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4.2.2 Con los resultados de la entrevista aplicada al Sub Gerencia
de Formulacién de Estudios de Pre-Inversion del Gobierno

Regional de Huanuco

Preguntas Respuesta
L C',C_u_a,I €S SUlTodo depende de las habilidades
opinion  acerca

de los canales de
comunicacion
entre sus
subordinados?

comunicativas para lograr la comunicacion;
asi como mejorar el clima laboral y aportar el
valor afadido, todo ello define Ila
comunicacion entre los subordinados

. ¢Cree Ud. que
los subordinados
llegan a cumplir
las metas
establecidas por
la sub gerencia?

Efectivamente si cumplen con las metas,
como: no imponer, como una obligacion, mas
si como un reto, que requiere de toda su
capacidad para cumplirlo. Donde la clave
esta en mostrarles a los subordinados que
cada consecucion de una meta es importante
para ellos y representa vivir nuevas
experiencias y adquirir mayor conocimiento.

. ¢Para Ud. los
subordinados

logran adaptarse
con rapidez a los
cambios que se
genera en su

entorno?

Efectivamente si se adaptan con rapidez a
dichos cambios debido a: que el Sub Gerente
es el primero que apoya dicho esfuerzo, y da
responsabilidad a los subordinados a favor
de dichos cambios, y de esta manera a
recompensar aquellos que mejor se
adaptaran a dichos cambios, debido a que el
cambio es constante en las entidades y esto
requiere de una preparacion y esfuerzo.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 PRESENTAR LA CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL
TRABAJO DE INVESTIGACION.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion y

discutiendo con los antecedentes podemos mencionar que:

En la presente investigacion realizada por Pacheco. A (2015),
sobre: Influencia del clima Organizacional en la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de Pataz. Se
concluyé que una Jornada de Integracion con el fin de poder
hacer un intercambio de roles entre Supervisor y Personal obrero,
con el objetivo de establecer mejores canales de comunicacién
adecuados. Realizar mediciones de clima organizacional en el
futuro, de forma periddica con el fin de mantener un ambiente
sano, en el cual el colaborador se involucre de manera
satisfactoria en todo lo que se apunte hacer como parte
fundamental de la Contrata. Fomentar la creacion de espacios
recreativos que permitan a los colaboradores establecer mejores
relaciones interpersonales, mediante actividades culturales.
Mejorar las areas de trabajo de los colaboradores, teniendo en
cuenta las necesidades de los mismos, a partir de las condiciones
fisicas y de las herramientas necesarias, en funcion a la labor que
se realice. Implementar nuevas Politicas Administrativas de
acorde a la realidad de la zona y segun el trabajo que se realiza;
las cuales deben ser socializadas con los colaboradores de la

empresa con el objetivo de evitar el sobrecargo de unciones.

En tal sentido podemos resaltar para que una institucion crezca
de forma sana, saludable y armonica necesita una infraestructura
adecuada y actualizada, acorde con la realidad de un mundo
globalizado, con las variaciones de los mercados, con el cambio
constante y acelerado. Ello no sera posible si nos enfrentamos a

estas realidades con pasividad, pues la vida es fundamentalmente
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ebullicién, actividad y desarrollo. Para concluir se puede decir El
Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento en el ambiente de su organizacién, para asi
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el

recurso humano.

En la presente investigacion realizada por Huayanay K. (2017),
sobre “Motivacion Laboral y Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Amarilis”. Menciona cémo se relaciona
la Motivacion Laboral en el Clima Organizacional de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, se puedo observar que el 64%
si existe motivacion laboral en el personal de la municipalidad, el
36% opina que no existe motivacion laboral; debido a, que hay
algunas necesidades que faltan cubrir sus expectativas como
trabajador. Esto indica segun los trabajadores que, si hay la
motivacion laboral en la Municipalidad de Amarilis. Se analiz6
como se relaciona la motivacion intrinseca en el Clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, la
mayoria del personal encuestado (89%) opina que si, el trabajo lo
llevara a una realizacion profesional, el 11% opina que no lo
llevara a una realizacion profesional. Esto indica segun los
trabajadores de la Municipalidad de Amarilis, que el trabajo que
realiza si lo llevara a una realizacidon profesional y personal dentro
de su area de trabajo. Se analiz6 como se relaciona la motivacion
extrinseca en el Clima Organizacional en la Municipalidad
Distrital de Amarilis, el 24% recibe capacitaciones en ambito al
area que corresponde, el 76% del personal no recibe ningun tipo
de capacitacion. Esto indica segun los trabajadores de la
Municipalidad de Amarilis que no hay capacitacion constante al
personal el cual no se cumple lo establecido segun el cronograma

de plan anual de capacitacion.

En tal sentido coincidimos que la Municipalidad de Amarilis debe

mejorar en cuanto a la motivacion laboral, motivando en diferentes
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rangos como reconocimientos a través de descansos, eleccion de
vacaciones y viajes de capacitacion. Asimismo, es necesario
implementar la nueva Ley del Servicio Civil la cual consta de
reformas mas ambiciosas y esperadas de los ultimos 20 afios
porque actualmente los sueldos estdn congelados y las carreras
estancadas. Por ello, la reforma del servicio civil es clave para
lograr un mejor servicio publico, al mejorar los ingresos de la
mayoria de los servidores publicos e incentivar su crecimiento

personal y profesional en la administracion publica.

5.2 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS CON LAS BASES
TEORICAS
CLIMA ORGANIZACIONAL

Coincido con Ivancevich, (2006), sefiala que el clima
organizacional es el estudio de los comportamientos, actitudes y
desempefio humano en un entorno organizacional; implica basarse en
teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender sobre
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion
en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la
organizacibn en sus recursos humanos, misiones, objetivos vy

estrategia.

Ademas de la definicion puedo aportar lo siguiente, clima
organizacional: Es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto
en la productividad. Esté relacionado con el "saber hacer" del directivo,
con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y

de relacionarse y con la propia actividad de cada uno.

Coincido con Luthans, (2008), determina que el clima
organizacional positivo es “el estudio y la aplicacién de las fortalezas y

las capacidades psicologicas positivas de los recursos humanos, que
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se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el

mejoramiento del desempefio en el lugar del trabajo actual”.

Respecto a las dimensiones del clima organizacional tomadas en
cuenta en la presente investigacion, coincido con los siguientes

autores:

De acuerdo con Mendez, (2006), sefiala que el clima
organizacional es el ambiente propio de la que destaca y sorprende al
comparar modelos es la referida a las discrepancias entre éstos. No
obstante, hay algun acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas

sobre el clima.

Segun Alles, (2008), quien afirma que el comportamiento
organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente hace en una

organizacion y como repercute esa conducta en el desempefio de ésta.

En tal sentido puedo decir acerca de los resultados de las
encuestas, la mayoria de personas encuestados 74% opina que no,
existe una buena relacion interpersonal entre compaferos de trabajo, el
26% opina que si existe la relacion interpersonal adecuada. Por lo
tanto, demuestra que un alto porcentaje de trabajadores no se sienten
bien realizados personal y profesionalmente; esto debido a que no
existe una buena relacion entre los trabajadores de la Sub Gerencia de
Formulacion de Estudios de Pre Inversion, por la falta de motivacion y

comparierismo.

En cuanto a la dimensiébn Clima Laboral, se coincide con
Chiavenato (2009: 120), al sostener que el clima laboral es el ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién. De esta
manera, el clima laboral refleja la influencia ambiental en la motivacion
de los participantes, por tanto, se describe como la cualidad del
ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros
de una empresa, siendo ademas un aspecto que puede ser percibido

tanto por los miembros de la organizacién como por los no-miembros.
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Entonces teniendo en cuenta lo que sostiene Chiavenato, el 53%
de los trabajadores encuestados de la Sub Gerencia de Formulacién de
Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de Huanuco no, estan
de acuerdo con el medio ambiente en el cual trabajan; esto debido, a
que el ambiente no presenta comodidades, primordialmente, los
servicios béasicos, que debe existir dentro del ambiente de trabajo.

Ademas, concordando con lo que sostiene Bittel, (2000), plantea
que el desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con
las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del
trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa. Por otro
lado, también coincido con Ghiselli, (1998), sefiala como el desempefio
estd influenciado por cuatro factores: la motivacion, habilidades vy
rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para
realizarse. La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
desempeiio del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes
gue estos tengan en funcion a los objetivos que se quieran alcanzar,
seguidos por politicas normas, vision y mision de la organizacion. En
contraste con los resultados de nuestra investigacion se puede afirmar
que la mayoria de los trabajadores desean un entorno laboral cémodo
gue cuente con las condiciones necesarias que les permita realizar su

trabajo de manera adecuada.

Un indicador que se ha tenido en cuenta en el Desempefio
Laboral es lo relacionado al nivel de Productividad laboral que tiene
Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco frente a ciertos aspectos, tales como:
al trabajo que realizan en sus areas respectivas y la de pertenecer a la
institucion, cuyos resultados tuvieron que ver con la calificacion que
dieron los trabajadores encuestados acerca Nivel de produccion del

personal y Cumplimiento de las metas del trabajador.
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CONCLUSIONES

1.

La conclusion general esta relacionada al objetivo general formulado
en la presente investigacion; por ello como se puede apreciar en los
graficos N° 01 y N° 14, se analizdé en qué medida el Clima
Organizacional influye en el Desempefo Laboral de la Sub Gerencia
de Formulaciéon de Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional
de Huanuco. Por lo tanto, en el grafico N° 01 el 74% opina que no,
existe una buena relacion interpersonal entre comparfieros de trabajo;
mientras que en el grafico N° 14, el 53% opina que no, logran
desarrollar sus funciones y/o actividades con liderazgo y cooperaciéon
en su trabajo

De acuerdo al objetivo especifico N° O1, se analizé en qué medida la
Comunicacion Interpersonal del Clima Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios
de Pre-Inversién del Gobierno Regional de Huanuco. Por lo tanto, en
el grafico N° 02, el 63% opina que los canales de comunicacién no,
son suficientes para comunicarse entre los trabajadores; mientras que
en el grafico N° 10 el 74% opina que no, contribuyen con el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico N° O2, se analizé en qué medida la
Autonomia para la toma de decisiones del Clima Organizacional
influye en el Desempefio Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion
de Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de Huanuco. Por
lo tanto, en grafico N° 04, el 84% opina que no, toman decisiones en
su puesto de trabajo; mientras en el grafico N° 11 el 63% opina que
no, se cumplen con las metas dentro de los cronogramas
establecidos.

De acuerdo al objetivo especifico N° O3, se analizé en qué medida la
Motivacion Laboral del Clima Organizacional influye en el Desempefio
Laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-
Inversién del Gobierno Regional de Huanuco. Por lo tanto, en el
grafico N° 07, el 84% opinan que no, estan de acuerdo con la
asignacion salarial, mientras que, en el grafico N° 13, el 89% opinan
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gue su grado de responsabilidad no, estd acorde a su capacidad
profesional.
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RECOMENDACIONES

1.

La primera recomendacion en la Sub Gerencia de Formulacién de
Estudios de Pre-Inversion del Gobierno Regional de Huanuco, debe
mejorar el clima organizacional para evitar tensiones y lograr una
mayor entendimiento entre las personas involucradas es
recomendable hacer coordinaciones de manera individual, para luego
realizar una reunion conjunta y aclarar los motivos de las diferencias;
sin embargo en cuanto al desempefio laboral se debe contar con un
buen ambiente de trabajo, esto a su vez influye de manera positiva
para el funcionarios de lograr un desempefio 6ptimo en sus labores.
La recomendacién en cuanto a la comunicacion interpersonal, es
desarrollar una comunicacion eficaz entre el personal y los directivos
desde antes de que las cosas ocurran, se convierte en la mejor
herramienta para evitar posteriores inconvenientes y/o dificultades.
Los ejercicios de integracion desde el principio del proceso, también
motivan a las partes a adaptarse de manera mas rapida. Por lo cual,
se le recomienda a al Gobierno Regional de Huanuco a formular un
Plan de comunicacion para fortalecer los aspectos relacionados a la
eficacia, considerando aspectos de relaciones humanas, manejo de
comunicacion y otros.

La recomendacion respecto a la autonomia de toma de decisiones, es
las personas no advierten el hecho de que sus acciones comunican
tanto como sus palabras. La comunicacién no verbal es parte de
practicamente todo lo que efectia un supervisor o un gerente. Otra
parte de la comunicacion no verbal es el lenguaje corporal, que
consiste en la emisibn de mensajes de gran precision sobre su
verdadero estado de animo, sus intenciones y sus problemas. Por lo
tanto, se debe desarrollar actividades deportivas para poder
confraternizar entre funcionarios.

En cuanto a la motivacion laboral y la productividad laboral tiene una
relacion muy débil, debida a que la motivacion tiene una influencia
directa en el desempefio del funcionario. Por tal razén se recomienda

utilizar correctamente los medios de motivacion laboral e incluir otras
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maneras de motivar al trabajador como: reconocimiento laboral,
asensos de cargos, vacaciones, incremento de remuneraciones y

otros concerniente a la motivacion.

76



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

1.

ABRAHAM MASLOW .M (1991). Motivation and personality. Editorial
dias de santos. Madrid- Espafia. pag. 87.

ALLES M. (2005). Desarrollo del Talento Humano Basado en
competencias. Ciudad Buenos Aires AR.,Granica.

BENJAMIN F. E (1988). Organizacion de empresas. Editorial
McGRAWHILL INTERAMERICANA. Mexico. pag. 124.

Bedoya, E. (2003). La nueva gestion de personas y su evaluacion de
desempeiio en empresas competitivas. (Tesis en Magister).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima-Pera. Pag. 180

http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/tesis/empre/bedoya se/t com

plet o.pdf

BETZHOLD (2006), Clima organizacional de una institucion publica de
educacion superior en Morelia, Michoacan, México. Escenarios Vol. 8,
No. 2, Julio-diciembre de 2010, pags. 41-50.

CHIAVENATO, I. (2011). Administracion de recursos humanos. Quinta
editorial. México, pag. 68. 9. CHIAVENATO |. (2003). Gestién de
talento humano. Editorial S.A México, pag. 179, 450. 10.
CHIAVENATO I. (2007). Administracion de recursos humanos.
MCGRAW- HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A DE C.V. México,
pag. 28.

COONTZ. (1998). Elementos de Admisitracion. McGrau Hill
Interamerican (5° edicion ed.). México pag. 115.

Likert. (2014).

77



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

file:///C:/Users/USUARIO/Desktop/TL Mino Pérez EdgardoMauricio.p

df.

LUTHANS, F. (2008). Comportamiento Organizacional. México:
McGraw-HILL. Pag. 25

NEWSTROM, J. (2011). Comportamiento humano en el trabajo.
Editorial McGraw- Hill. México, pag. 108.

PEREZ, L. (2011). El clima organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral en los trabajadores de Burger King. (Tesis para
optar el grado de Maestria). Universidad de San Carlos de Guatemala.

Guatemala. 75 pp. Leido el 20 de octubre. Disponible en:

http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/13/13 3175.pdf.

ROBBINS, S. y JUDGE, T. (2009). Comportamiento organizacional.
Editorial Pearson educacion. México, Pag. 175,226, 240.

ROBBINS, S. y JUDGE, T. (2013). Comportamiento organizacional.
Editorial Pearson educacion. México, Pag. 203, 205.

ROBERTO H.S.(2010). Metodologia de la investigacion. McGRAW-
HILL / INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. Pag. 7,

SERRA, D. (2008). Psicologia de la Motivacion. Editorial ciencias
médicas, Bahamas, pag. 53.

SOLANA, RICARDO F. (1993). Administracion de Organizaciones.
Buenos Aires. Ediciones Interoceanicas S.A. 39.

WERTHER W Y KEITH DAVIS. (2000). Administracion de Personal y

Recursos Humanos. México. Editorial McGraw-Hiill.

78


http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/13/13_3175.pdf

ANEXOS

79



Anexo N° 01:
ENTREVISTA AL SUB GERENTE

1. ¢Cual es su opinion acerca de los canales de comunicacion entre sus
subordinados?

2. ¢Cree Ud. que los subordinados llegan a cumplir las metas establecidas
por la sub gerencia?

3. ¢Para Ud. los subordinados logran adaptarse con rapidez a los cambios
que se genera en su entorno?
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Anexo N° 02:

CUESTIONARIO

Estimado Sefior(a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad

evaluar la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de la Sub Gerencia de Formulacion de Estudios de Pre-Inversiéon del

Gobierno Regional de Huanuco.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su

preferencia del item correspondiente.

1.

10.

¢Para Ud. existe una relacién interpersonal adecuada entre los
companieros de trabajo?

a) Si () b) No( )
¢Para Ud. los canales de comunicacibn son suficientes para
comunicarse entre los trabajadores?

a) Si () b) No( )
¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite tener mayor

interrelacion con otras areas de la organizacion?

a) Si( ) b) No( )

¢ Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?
a) Si( ) b) No( )

¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?

a) Si () b) No( )

¢, Ud. Esta de acuerdo con las exigencias del trabajo?
a) Si () b) No( )

¢ Ud. esta de acuerdo con asignacion salarial?
a) Si( ) b) No( )

¢Cree Ud. Que el medio ambiente le permite desenvolverse

adecuadamente en su trabajo?

a) Si( ) b) No( )
¢Ud. Logra eficientemente las tareas asignadas?
a) Si () b) No( )

cud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la
organizacion

81



11.

12.

13.

14.

a) Si( ) b) No( )

¢Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas establecidos?
a) Si () b) No( )
¢ Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?
a) Si( ) b) No( )
¢Para Ud. Su grado de responsabilidad est4 acorde a su capacidad
profesional?
a) Si( ) b) No( )
¢ Ud. Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo?
a) Si( ) b) No( )

iGracias por su colaboracion!!!
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Vista Fotografica N° 01.:

ENTREVISTA AL SUBGERENTE

Vista Fotogréafica N° 02:

ENCUETAS A LOS FUNCIONARIOS DE LA SUBGERENCIA
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Vista Fotogréafica N° 03:

ENCUETAS A LOS FUNCIONARIOS DE LA SUBGERENCIA
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Anexo N° 04:

RELACION DE PERSONAL DE LA SUB GERENCIA DE FORMULACION DE

ESTUDIOS DE PRE INVERSION

N° | NOMBRES Y APELLIDOS CONDICION
; . DESIGNADO - SUB

1 | RODRIGUEZ ORTEGA, Miguel Angel GERENTE
2 | CRUZ HUACACHINO, Maximiliano NOMBRADO
3 | HERVACIO RODRIGUEZ, José NOMBRADO
4 | ALEJO ALVA, Katia Yarina CAS
5 | ORIZANO PONCE, Alfredo CAS
6 | VERDE PONCE, Delia CAS
7 | ALIAGA BRAVO, Jack Kenneth CAS
8 | SILVA BASILIO, Mirtha CAS
9 | VASQUEZ FIGUEROA, Rosalia CAS

10 | BENANCIO TELLO, Jose Antonio CAS

11 | MONTELLANOS LAOS, Anny Melissa | CAS

12 | ABAD TRINIDAD, Phibita CAS

13 | ACOSTA GOMEZ, Edwin E. CAS

14 | BRUNO SAAVEDRA, Walter Vladimir | CAS

15 | ESPINOZA VILCA, Nohelia Mery CAS

16 | CERVANTES FERNANDEZ, Yedy Cila | CAS

17 | PEREZ CRUZ, Liz Jaqueline CAS

18 | RICALDI YAPIAS, Elizabeth CAS

19 | PONCE MORALES, Karol Margot CAS

20 | OLORTEGUI CASTRO, Christiand MEF

85



Anexo N° 05:

PROBLEMA
General
¢En qué medida el Clima
Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub

Gerencia de Formulacién de Estudios

de Pre-Inversion del Gobierno
Regional de Huanuco, 20187
Especifico

— ¢En qué medida la

Comunicacion Interpersonal del
Clima Organizacional influye en
el Desempefio Laboral de la
Sub Gerencia de Formulacion
de Estudios de Pre-Inversién
del Gobierno Regional de
Huénuco, 2018?

¢En qué medida la Autonomia
para toma de decisiones del
Clima Organizacional influye en
el Desempefio Laboral de la
Sub Gerencia de Formulacion
de Estudios de Pre-Inversién
del Gobierno Regional de
Huanuco, 2018?

¢En qué medida la Motivacion
Laboral del Clima
Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacion de
Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco,
20187

MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVO

General

Analizar en qué medida el Clima
Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacién de
Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de Huanuco,
2018.

Especifico

— Analizar en qué medida la

Comunicacion  Interpersonal
del Clima Organizacional
influye en el Desempefio

Laboral de la Sub Gerencia de
Formulacion de Estudios de
Pre-Inversion del Gobierno
Regional de Huanuco, 2018.

— Analizar en qué medida la
Autonomia para toma de
decisiones del Clima
Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacién de
Estudios de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de
Huéanuco, 2018.

— Analizar en qué medida la
Motivaciéon Laboral del Clima
Organizacional influye en el
Desemperio Laboral de la Sub
Gerencia de Formulacién de
Estudios de Pre-Inversiéon del
Gobierno Regional de
Huanuco, 2018.

HIPOTESIS

General
El Clima Organizacional influye en
la mejora del Desempefio Laboral

de

la  Sub Gerencia de

Formulacion de Estudios de Pre-
Inversion del Gobierno Regional
de Huanuco, 2018.

Especifico

- La Comunicacion
Interpersonal  del  Clima
Organizacional influye en la
mejora del Desempefio

Laboral de la Sub Gerencia
de Formulacion de Estudios
de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de
Huénuco, 2018.

La Autonomia para toma de
decisiones del Clima
Organizacional influye en la
mejora del Desempefio
Laboral de la Sub Gerencia
de Formulacion de Estudios
de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de
Huénuco, 2018.

La Motivacion Laboral del
Clima Organizacional influye
en la mejora del Desempefio
Laboral de la Sub Gerencia
de Formulacién de Estudios
de Pre-Inversion del
Gobierno Regional de
Huanuco, 2018.

VARIABLES

CLIMA

ORGANIZACIONAL

(Variable

Independiente)

— Comunicacion
interpersonal

— Autonomia para
toma de
decisiones

— Motivacion laboral

DESEMPENO

LABORAL

(Variable Dependiente)

Dimensiones:

— Productividad
laboral

— Eficacia

— Eficiencia laboral

METODOLOGIA

Tipo de Investigacién
a) Enfoque
v/ Cuantitativo
b) Alcance o Nivel
v" Descriptiva
c) Disefio
v" No experimental de
transaccional o transversal
Poblacidn y Muestra
a) Poblacion
Se va considerar a todos los
trabajadores de la Sub Gerencia
Formulacion de Estudios de Pre-
Inversion del Gobierno Regional
de Huénuco.
b) Muestra
El tipo de muestra tomado para el
presente trabajo de investigacion
es no probabilistico.
Técnicas e Instrumentos de
Recoleccion de Datos
a) Técnica
La técnica de recoleccion se
realizara a través de la Encuesta
b) Instrumento
El instrumento a utilizar sera
investigacion fue el Cuestionario
¢) Anélisis de la Informacién
La aplicacion del Office (Word) y
software SPSS para la
elaboracion de cuadros y analisis
del cuestionario y entrevistas

tipo
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Anexo N° 04:

RESULTADO DE LA ENTREVISTA AL SUBGRENTE
ENTREVISTA AL SUB GERENTE

1. ¢Cual es su opinion acerca de los canales de comunicacion entre sus
subordinados?
Tado deponde A€ (ag hab\dades wmquc\mm pay lograr
1.0 conuacadon, o) cove mexma( el Chang \Gbcml 1 agodat
e\ valor qrodiba. tedo elo dofne La comud caum ente
15y cuoordadons

2. ¢Cree Ud. que los subordinados llegan a cumplir las metas establecidas
por I sub gerencia?
?9 oHyuiente S cumpley con \ov wmedar, comnno
(mDonex como vna ohligauon , Mlas &t comoun Eetn
QUQ requiere d & fodg S (Gpgeldad posacomplilq.
SThonde \n Cawe e St en anenkratles g los Soboidiaades
que cjconsewd: A2 und meta e s\potionte phs Lol
\(QV(GSQ\\—\Q AU E AR RVIANNS C‘X@Quenucu c\(&q\)\\t Ay oY Cm(‘}uw(\cho
3. ¢Para Ud. los subordinados logran adaptarse con rapidez a los cambios
que se genera en su entorno?
Lw[edw&m\mﬂ &t aa adgptaq @ rapdez a_dichoy cawanes
debnog tove e\ sdogeente etel pivneco aue Gpaig dicho
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