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RESUMEN

Las organizaciones actuales estan inmersas en cambios tecnoldgicos, sociales y
econdmicos, y nadie duda, que del proceso de adaptacion a estos se obtendran las metas
y logros propuestos, para lo cual es esencial disponer de personas satisfechas con su
trabajo y con la institucion, ello aumentara claramente su rendimiento y la calidad del
servicio que prestan. Debido a ello se realizd la investigacion titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE
HUANCAVELICA - 2015”, tiene como objetivo general determinar la relacion que existe
entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015, la hipétesis
fue: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones de Huancavelica - 2015. El tipo de investigacion es aplicada, nivel
descriptivo - correlacional, método cientifico inductivo, deductivo y correlacional un disefio
no experimental descriptivo — correlacional, con una muestra de 88 trabajadores.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta mediante el instrumento tipo
cuestionario, para ambas variables. En esta investigacién se utilizd un cuestionario de
clima organizacional, el cual cuenta con 23 preguntas .De acuerdo a los resultados de la
encuesta realizada al personal de la DRT y C Huancavelica. Se tiene que el clima
organizacional prevalecié con un nivel medio de 78.4% y que el desempefio laboral tuvo
un nivel medio de 77.3% lo cual indica una relacién entre 2 variables. Del contraste de
hipdtesis se llego a la conclusion que el clima organizacional influye significativamente en

el desempefio laboral del personal con un 86% en la DRT y C Huancavelica — 2015.



INTRODUCCION

El clima organizacional es de gran importancia ya que permite estudiar los elementos que
afectan en el desempefio de las personas. Actualmente se considera destacar que los
trabajadores son pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones,
de tal forma que la buena atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado
rendimiento individual y colectivo de un grupo de trabajo. Es decir las organizaciones
deben interactuar en ambientes favorables que faciliten el trabajo de sus empleados y les
permita alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion.

Por ello, fue necesario realizar diferentes estudios, utilizando mecanismos de
medicion periddica que puedan medir el comportamiento de las personas, destacando
cuales son los puntos que estan fallando para asi poder determinar un diagnostico que
muestre con exactitud cuales son los factores que se estan viendo afectados y que
influyen negativamente en el ambiente laboral; para poder asi tomar las medidas
adecuadas para solventar la situacion. Es por eso que el presente trabajo de investigacion
se orientd a realizar una guia que ayud6 a evaluar “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA - 2015”;
donde se determind si hay una relacidn entre ambas variables de estudio.

El presente trabajo de investigacion que pusimos en consideracion, esta
organizada en cuatro capitulos:

EL capitulo I; El cual hace referencia al planteamiento del problema, la
formulacion del problema, objetivos y justificacion de la investigacion, el analisis nos ha
permitido diagnosticar analizar e interpretar.

El capitulo II; Comprende el marco tedrico conceptual, antecedentes del estudio,
bases tedricas, sistema de hipotesis, definicion de términos basicos, variables e
indicadores de estudio y operacionalizacién de variables.

El capitulo llI; Indica el marco metodoldgico y técnicas de investigacion, utilizando
en el presente estudio:

e Poblaciéon y contexto de estudio, referido al ambito de observacion, consignado cifras

cuantitativas de la poblacion objeto de estudio.



e Técnicas para la recoleccion de datos se aplico estratégicas de obtencion de
informacion de cada aspecto observado a través de encuestas y cifras técnicas de
recoleccion de datos.

e Procesamiento informético y anélisis de datos, la organizacion clasificacion
codificacién y tabulacion de la informacion permitié obtener datos significativos sobre
el objeto de estudio.

El capitulo IV; Corresponde al andlisis de los resultados, el estudio induce a tener
que evaluar y proponer acciones que conlleven a mejorar la situacion en la que se
encuentra. El Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio del Personal
administrativo de la Direccién Regional de Transporte y Comunicaciones de Huancavelica
-2015.

Y finalmente se presenta las respectivas conclusiones, recomendaciones,
bibliografia y anexos de la investigacion.

Se invita al lector a revisar detenidamente la presente investigacion, ya que puede
ser de ayuda en un futuro, para asi poder desarrollar un buen clima organizacional en una
forma sistematica; para su analisis y comprension de todo cuanto esté relacionado con el

tema y mas adelante poder aportar mas informacién acerca del mismo.

Las Autoras.



CAPITULO |

PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Clima Organizacional es un elemento fundamental en las percepciones que el
trabajador tiene en la estructura y proceso que ocurren en un medio laboral, las
cuales son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores, tienen
repercusiones a veces positiva 0 negativamente en el comportamiento laboral, lo que

produce fluctuaciones en la productividad y servicio ofrecido por la organizacién.

Por lo tanto el Clima Organizacional segun Taguiri (1968), citado por Guillén,
(2012), es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que es
experimentada por sus ocupantes, influye en su conducta y puede ser descrita en
términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas del ambiente el cual
puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de las empresas. Pueden ser
un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran ya
que se dice que el comportamiento esta estrechamente relacionado con la motivacion
y a su vez esta influenciada por las percepciones que tenga el trabajador de la

organizacion

A nivel mundial en las organizaciones, el clima organizacional esta
considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y
eficiencia organizacional, ya que ejerce relacion directa en el desempefio laboral de
los trabajadores y éste se ve reflejado en los resultados organizacionales. Medir el
clima organizacional brinda a las organizaciones un indicador de satisfaccion laboral
que facilita adelantar acciones para fortalecer las mejores condiciones para el
desempefio y dinamica organizacional, fuente del éxito de la empresa y de sus
empleados.
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En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en
practica patrones nuevos de conducta. Un cambio de enfoque metodolégico que
marque la diferencia, seria Util para la dindmica organizacional de los paises
subdesarrollados, incidiria directamente en el estilo de dirigir, creando ambientes de
trabajo motivadores y comenzariamos a darnos cuenta de que debemos concebir al
ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso
consigo mismo. El clima organizacional es primordial en el analisis organizacional y
es hacia esta comprension que debemos dirigiros en los préximos afios con una
mirada renovada.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econdmicas y
demograficas estan causando un gran impacto sobre el clima organizacional, El
estudio del clima organizacional permite diagnosticar factores y variables,
relacionados con el ‘estado de animo” de la organizacion, el cual influye en el
comportamiento y desempefio de los empleados en el trabajo entendiendo que dicho
comportamiento no es la resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que éste depende de las percepciones que tengan los empleados de estos factores,
de las actitudes, interacciones experiencias que cada miembro tenga con respecto a
la organizacion.

En el Pert un gran porcentaje de organizaciones aun utilizan sistemas rigidos
para llevar a cabo la produccion de bienes o servicios, considerando a su gente como
maquinas productoras, dejando de lado los sentimientos y emociones que los
trabajadores poseen y que se ven afectados por ese sistema rigido perseguidor que
fomenta el miedo, el cual se ve reflejado en un clima organizacional tenso. Sin
embargo también se habla de estructuras organicas, flexibles y ligeras al tiempo que
reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de autor
renovacion y aprendizaje.

Uno de los problemas que se viene generando en muchas de las
organizaciones de nuestro pais y por ende a nivel regional o local esta centrada en el
tema del clima organizacional, tema que es la preocupacion para muchas

organizaciones y que en algunos casos estd conllevando al desorden y caos

13



peligrando la institucionalidad de estas; asimismo, podemos sefialar que en muchas
de estas no le dan la importancia debida, pese a lo gravitante que esto significa para
poder desarrollar una organizacion.

La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica,
cuyo objetivo es la de propiciar la integracion de la region a través de las
construcciones, mejoramiento, rehabilitacion y conservacion de la red vial; y
garantizar un sistema de Transportes terrestre que sea accesible, eficiente y seguro.
Dentro de este ambiente, se dan ciertas situaciones que hacen que la estabilidad de
la organizacion varie, ya que se puede considerar el desequilibrio en cuanto se
refiere al Clima Organizacional, citindose varios aspectos que causan esta
problematica entre ellos se anotan la falta de capacitacién para la ocupaciéon de
cargos , la mala comunicacion organizacional existente, ya que no es posible trasmitir
con eficacia los flujos de informacion necesaria para el desempefio de cada cargo,
produciéndose una carencia de antecedentes y datos a cualquier actividad que se
ejecute dentro, dandose otra consecuencia la falta de liderazgo y de motivacion.

Considerando lo anterior anotado se puede deducir que el clima
organizacional es un factor que permite establecer cual es la situacién actual del
ambiente dentro de una organizacion, ya que gran parte del desarrollo laboral de la
misma dependera del ambiente en el cual se desarrollan las relaciones entre sus

integrantes.

Una vez realizado este analisis, surge el presente estudio, el cual pretende
determinar ¢Cuél es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica -2015?

Buscando proponer alternativas de mejora que permitan incrementar dicho
desempefio, es evidente que si la organizacion mantiene una estructura netamente
piramidal, la comunicacion también adopta el mismo estilo vertical, que de cierto
modo distorsiona las 6rdenes dirigidas hacia los trabajadores y generalmente los
mensajes que pretenden dirigir desde el nivel operativo a sus superiores tardan

demasiado tiempo o no llegan de la manera esperada, esto a su vez se debe a la
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practica del liderazgo autocratico que impide mantener una comunicacion abierta
dentro la organizacién y que no permite a los trabajadores participar activamente en
todas las actividades, logrando de esta manera que el clima organizacional se torne
tenso y desfavorable para los trabajadores quienes demuestran su inconformidad a

traveés de su desempefio laboral.

Al no mejorar el clima organizacional de la la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015, se podria presentar una
serie de inconvenientes, entre ellos podria mencionar la continua comunicacion
deficiente entre directivos y trabajadores, la falta de trabajo en equipo, el
incumplimiento de metas organizacionales, desmotivacion, ausentismo, conflictos,
entre otros. Por lo que se deben de generar estrategias internas para mejorar y
mantener estable el clima organizacional personales de un individuo configuran su
responsabilidad; echando a un lado lo desconocido y adentrarse en la aventura de
cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el
futuro, y la vision que se tiene de ella, que le permita reforzar el liderazgo, el trabajo
en equipo, los estilos de comunicacion y los incentivos que se deberian aplicar a los
trabajadores que tienen un alto desempefio laboral con el fin de mantener un

ambiente laboral motivador.

Dado que estamos en una trasmision en la que una organizacion debe
considerar al elemento humano como eje empresarial que constituye el eje principal
entorno al cual gira la moderna administracién empresarial. Entendiendo que el
recurso humano es el recurso mas valioso dentro de la organizacién, el tiempo que
dediquemos para brindarle un adecuado ambiente de trabajo debe ser considerado

como una inversion.

Todo ello con el propdsito de plantear soluciones a situaciones problematicas
o conflictivas, sometiéndose a un auto-andlisis que debe conducir a un plan de accion
concreto que permita solucionar la situacién problematica del personal
administrativos de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de

Huancavelica - 2015.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cual es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones de Huancavelica -20157?
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
1. ¢Cual es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
productividad del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015?

2. ;Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
competencias del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 20157

3. ¢Cual es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y relaciones
del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Huancavelica - 2015?

1.3. OBJETIVO : GENERAL Y ESPECIFICOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacién que existe entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Huancavelica -2015.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y
productividad del personal administrativo de la Direccién Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2015.
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2. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional vy
competencias del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015.

3. Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y
relaciones del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015.

1.4. JUSTIFICACION

Cada dia es necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima
organizacional positivo para todos quienes componen su estructura organizativa,
tanto internos como externos. Ambos factores determinan la construccion del clima
organizacional, por consiguiente, en la medida de su avance o retroceso sera el
progreso de las relaciones entre estos factores y su posterior incidencia en el clima
organizacional. Cabe destacar que si una organizacion no cuenta con un clima
organizacional favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto
que proporcionaran una mayor calidad en sus servicios o relaciones en todo ambito,

lo que permitira mejorar significativamente el desempefio de esta .

Desde lo anterior el presente estudio se dio inicio con el motivo de la
necesidad de realizar un diagndstico organizacional en la DRT y C de Hvca, con el fin
de conocer cual es el clima organizacional imperante, aportando informacion
relevante sobre como es el ambiente donde se estan relacionando los integrantes de
esta organizacion y como esto afecta (positiva o negativamente) a la percepcion que

tienen ellos de su satisfaccion laboral.

Ya que en los tiempos actuales existe una problematica que ha impulsado a
los trabajadores a exigir sus derechos a través de sus propios medios, esto se debe a
que los directivos pasan por alto muchos aspectos que para los trabajadores son
primordiales en el desarrollo de su trabajo diario, es por ello que se debe incitar al

cambio de mentalidad y de estrategia que aumenten las relaciones interpersonales,
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las competencias y la produccion tomando en cuenta no solo el aspecto econémico,
sino también los beneficios que ésta ofrece a sus colaboradores, ya que el recurso
humano es el motor fundamental de la organizacién y merece reconocimiento e
incentivos que lo motiven a continuar trabajando y poniendo en practica todas sus

habilidades y destrezas a favor de la misma.

La investigacion que se realizd ayudara a dicha organizacién para mejorar
sus actividades, asi como para contar con un desempefo eficiente, eficaz del

personal mediante un clima organizacional favorable.

Como también para mejorar la productividad mediante la motivacion,

competencias una comunicacion multidireccional y un liderazgo participativo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES

Definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que precisan los
fines de la investigacion, fue necesario establecer la referencia de otras
investigaciones relacionados a nuestra investigacion , debido a que gracias a estos
se puede saber cuan satisfecho esta el individuo en la organizacién en diferentes
aspectos. Siendo estas:

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

Se obtuvo las siguientes investigaciones:

a) Silvia Elizabeth Carrasco Soria, (2013) realizé la investigacién de que. “El
Clima Organizacional y su Afectacion en el Nivel de Desempleo Laboral de
los Funcionarios del Gobierno Parroquial de Huachi Grande del Canton
Ambato®. En la Universidad Técnica de Ambato Facultad de Ciencias
Administrativas, sobre una poblacion de diez mil seiscientos catorce
(10614) personas, donde se seleccioné una muestra de  trescientos
cuarenta (340). Sus principales conclusiones fueron:
¢ Refiriéndose en cuanto al criterio de capacitacién en el desempefio del

personal se detectd que el Clima Organizacional dentro del GAD
Parroquial de Huachi Grande se encuentra en un estado de deterioro, lo
cual esta afectado no solo a los empleados como organizacion, sino
también su nivel de desempefio como funcionarios del sector publico

que son, ademas de existir malas relaciones entre los funcionarios del
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GAD, debido al tipo de liderazgo que se ejecuta en dicha institucion,
ante lo cual se sienten disconformes, siendo este en parte el causante
de las malas relaciones entre los compafieros, dandose la falta de
comunicacién, malos entendidos y muchos otros factores que son
importantes del Clima Organizacional , originando ademas desinterés en
el trabajo por parte de los funcionarios, los cuales en su mayoria opinan
el no sentirse lo suficientemente capacitados para ejecutar sus
funciones , ya que siente que su grado de conocimiento en el campo en
el que se desempefian es bajo y deficiente, y esto afecta de manera
directa a su desempefio que es compartida por los habitantes de la
Parroquia

¢ Refiriendo cuanto al criterio de capacitacion la mayoria de funcionarios
estan de acuerdo en que existir un deficiente nivel de capacitacién en
cuanto a su ambiente de trabajo este se encuentra en un nivel deterioro,
siendo de caracter urgente la implementacion de un programa de
capacitacion para que por medio de la mayoria de sus relaciones
personales que pueda mejorar también el nivel de desempefio en el que

se encuentran.

Por el cual recomienda implementar un sistema de capacitacion
para cada uno de los Funcionarios de acuerdo con el cargo que ejecutan
dentro del Gobierno Parroquial con la finalidad de que su nivel de
conocmiento en cuanto a su area de trabajo sea mayor y por ende su nivel
de desempefioc mejore, ademas de hacerlos participes de charlas
motivacionales frecuentemente para que puedan comprender la importancia

del trabajo en equipo y el ambiente de trabajo.

Por lo tanto esta investigacion se determina la importancia que
tiene el mejorar el Clima Organizacional dentro de una institucién, ya que
esto incurren varios factores como la comunicacion y da como una pauta
definitiva al considerar el grado de capacitacion de los empleados. La
implantacion de un Plan de Capacitacién pretende por lo tanto crear en los

20



Funcionarios del GAD Parroquial un sentido de compromiso en un nivel
muy alto para que por medio de este se genere un mejor clima dentro de
lugar de trabajo dando como resultado un excelente nivel de desempefio

laboral que contribuya al desarrollo de la Parroquia.

b) Diana Elizabeth Uria, (2011) Ambato Ecuador en su investigacion. “El Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de Andelas Cia. Ltda”. De la Universidad Técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Administrativas; con el objetivo de determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de dichos
trabajadores. El estudio se aplicd a 36 personas miembros de la Andelas
Cia. Ltda. ya que estan directamente involucrados en las actividades
funcionales de la empresa. y llegé a la conclusion de que:

o Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

o El desemperio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacién del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion
de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a
su trabajo diario.

o Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento
a su labor por parte de los directivos.

e Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la
empresa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide
fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores.

¢ No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacién en las actividades empresariales, lo que incide finalmente
en la falta de compromiso organizacional.

o Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el

cumplimiento de las metas organizacionales.
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Y de esta manera recomendd la implementacion de un programa de
mejoramiento del clima organizacional, que contenga actividades
encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales como
liderazgo, motivacion, reciprocidad y comunicacion, que le permita a la
empresa a lograr mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de

sus trabajadores, ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.

Marroquin y Pérez, (2011) sustentado la tesis de Licenciatura: “El Clima

Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral en los trabajadores

de Burger king” Universidad de San Carlos de Guatemala de la Escuela de

Ciencias Psicolégica de Guatemala, la poblacién seleccionada estuvo

comprendida entre las edades de 18 afios en adelante, donde se

selecciona una muestra de ciento veinte cinco (125) trabajadores
concluyeron que:

e En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la
libertad en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus
condiciones laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los
comparieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y
compromiso de responsabilidad.

e El clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable
para la organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones
son positivas para su desempefio laboral.

e Los encargados supervisores juegan un papel primordial en el
reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y esto
determina efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo
de las funciones del colaborador.

e Los trabajadores de los restaurantes se identifican con los valores,
creencias, procedimientos, reglas y normas de la organizaciéon en sus
funciones.

¢ Finalmente nos muestra que el desempefio laboral de los trabajadores

de los restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en donde le
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permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados
en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir

diariamente.

Recomendando realizar capacitaciones en tiempo adecuado que
mejoren el ambiente de las relaciones interpersonales entre los diferentes
niveles jerarquicos para el clima organizacional y desempefio laboral en
grupo de trabajo, estableciendo en los diferentes restaurantes una
coordinacion entre los altos mandos para facilitar la comunicacion de la
filosofia empresarial para que funcione en forma productiva y eficiente en el

servicio que se presta.

Este trabajo de investigacion determind que los trabajadores de los
restaurantes de Burger King creen en el desarrollo humano, beneficios por
su desempefio y esto les conlleva a tener una satisfaccion en el desempefio

laboral, la que da ventajas a la organizacion y a ellos mismos.

d) Leticia Maricela Aponte Velastegui ,(2011) Trabajo de Graduacién previo a
la obtencion del Titulo de Ingeniera de Empresas con el tema :“El Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral en la empresa “Serviposible S.A”
de la ciudad de Bafos” de la Universidad Técnica de Ambato Facultad de
Ciencias Administrativas, con una muestra de 110 trabajadores por lo que
concluye lo siguiente:

e La empresa Serviposible S.A. esta tomando en consideracion las
iniciativas de sus trabajadores en el area de trabajo para motivarles,
también son estimulados por medio de bonos econdémicos la mayoria de
sus trabajadores mientras que un nimero menor de trabajadores son
por medio de ascensos lo cual la empresa deberia poner mas énfasis en
que sus trabajadores se superen, y que obtengan un mejor puesto y un
nivel salarial adecuado para que puedan solventar los gastos de su
canasta familiar.

¢ Una vez tabulado los resultados nos damos cuenta que la mayoria de

trabajadores no se sienten conformes con el Ambiente Organizacional
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en el cual se estan desempefiando ya que existe falta de comunicacion,
motivacion malos entendidos y muchos otros factores que son parte del
Clima Organizacional en la empresa lo que podria originar desinterés
por parte de los trabajadores al realizar sus tareas para mejorar este
problema existente la empresa deberia formular estrategias inmediatas
para evitar problemas graves en un futuro, como es la aplicacion de un
nuevo Modelo Organizacional que ayude tanto a los directivos como a
los empleados a cambiar su forma de pensar y orientarles al

cumplimiento de los mismos objetivos.

Recomienda tener una estrecha relacion y una adecuada
comunicacion entre los miembros que integran la organizacion, con el
objeto que conozcan todos los nuevos cambios que se realizan, mision,
vision, objetivos, estrategias y procesos que se van implementando en la
empresa para que todos tengan el mismo conocimiento y la misma
perspectiva de hacia dénde va la empresa y que es lo que desea alcanzar
solo asi se podra obtener valiosos resultados e incrementar la productividad

en la empresa.

Por lo que se deduce que el trabajo de investigacion realizada se
da por la falta de aplicacion de un Modelo Organizacional adecuado que ha
generado poco interés de los directivos, empleados originando bajo
Desempefio Laboral, no permitiendo que la empresa pueda ofrecer
servicios eficientes y eficaces. Ya percibiendo el problema ayudara a la
empresa que sea mas competitiva ya que se obtendra como resultado el
recurso humano comprometido para ayudarles al cumplimiento de las

metas propuestas por la organizacion.

Natalia Rivero (2005) Realizd un estudio para evaluar el “Clima
Organizacional 'y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Area Administrativa de la Zona Educativa del Estado
Carabobo’. De la Universidad de Carabobo. La investigacion se desarrollé a

través de un estudio descriptivo, de campo y transaccional por lo que fue
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necesario disefiar un instrumento de recoleccion el cuestionario fue

aplicado a una poblacién representada por veinticinco (25) personas

incluyendo a los Jefes de cada Departamento. concluye que:

e Los trabajadores consideran que su jefe cumple moderadamente con el
rol de lider, lo que interviene representativamente a la organizacion,
pues limita en cierta forma la produccién, la eficacia, la satisfaccion, el
desarrollo, entre otros, ya que el liderazgo permite identificar, utilizar y
estimular al maximo las fortalezas y energia de todos los recursos
humanos de la organizacion, elevando el punto de mira de las personas
hacia los objetivos y metas planificadas, incrementando la creatividad y
la innovacién del trabajador.

e La comunicacion existente en la Zona Educativa del Estado Carabobo,
es moderadamente eficaz y eficiente, ya que las personas que laboran
en la institucion no se sienten muy confiadas y por lo tanto no expresan
sus ideas libremente, de alli que no logra en gran medida el alcance de
los objetivos y se limita el desarrollo de la institucidén, por ser la
comunicacion un proceso organizacional estrechamente relacionado con

la gestion de recursos humanos.

Recomienda que se debe incrementar la motivacion por parte de
los Jefes a los subordinados dando palabras de felicitaciones al momento
de desempefiarse bien en la actividad realizada, otorgando reconocimientos

que permitan mejorar el desempefio de los trabajadores.

Por lo tanto la investigacion tuvo como finalidad conocer el Clima
Organizacional y como este influia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores del area administrativa de la Zona Educativa del Estado
Carabobo, se comprobd que el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo del
jefe, la insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza con los
compafieros influia significativamente en la comunicacion efectiva. Por
consiguiente, la profundizacion en el proceso del clima organizacional,

permitira lograr una gerencia efectiva, que conduzca a un trabajo
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administrativo con altos niveles de eficiencia y contribuya a una busqueda
constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de la

organizacion. Palabras Clave: Clima Organizacional; Desempefio Laboral.

2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Se tiene las siguientes investigaciones

a) Obstetra Keller Sanchez Davila, (2010) en la tesis titulada “Clima
Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal de
Salud de las Microrredes Cufiumbuque y Tabalosos “de la Universidad
Nacional de San Martin Tarapoto. La poblacion estuvo conformada por los
trabajadores de salud de las microrredes Cufiumbuque (37) y Tabalosos
(38), sumando un total de 75 trabajadores, entre asistenciales y
administrativos concluye que:

e El clima organizacional en la microrred Cufiumbuque es de 59.4% y en
la microrred Tabalosos de 62%, predominando el nivel promedio en
ambas microrredes de Salud; asi mismo presentan nivel alto de clima
organizacional con similares porcentajes en ambas microrredes de
Salud con un 40.6% en la microrred Cufiumbuque y un 37.5% en la
microrred Tabalosos; lo notable es que en ambas redes no se percibe
un nivel bajo de clima organizacional.

o Al relacionar el clima organizacional con el desempefio laboral en las
microrredes Cufiumbuque y Tabalosos, los resultados son de nivel
promedio de clima organizacional y medio del desempefio laboral donde
existe 31 trabajadores de salud que en este nivel representan el 50% de
la muestra; sin embargo, existe 14 de trabajadores de salud con un nivel
alto de clima organizacional con un nivel medio de satisfaccion laboral y
con menor nimero de trabajadores de salud (11) que se encuentran en
el nivel alto de clima organizacional con un nivel alto de satisfaccion

laboral respectivamente.

Recomienda que era necesario que la dimension retroalimentacion

sea problematizada en las microrredes de Salud Cufiumbuque y Tabalosos
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por ser un punto débil respecto a la frecuencia, calidad y veracidad de la
informacién sobre el desempefio del personal de salud. Que el entorno
laboral y el clima organizacional en general sean agradables y acogedores,
pues los trabajadores pasan la tercera parte de su vida en sus centros de
trabajo. Asi también se debe proveer a las microrredes de Salud de los

materiales necesarios para la atencion del paciente.

De esta manera el realizar estudios de enfoque cualitativo en el que
se tome en cuenta las expectativas laborales y la salud fisica y psicologica

del profesional

b) Roger Caro Meléndez, (2012) en su tesis denominada: “Relacion entre
clima organizacional y desempefio profesional del personal de la Direccion
de Gestion Institucional de la DRE San Martin “ la poblacion esta
conformada por 10 trabajadores de la Direccion de Gestion
Institucional de la Direccién Regional de Educacion, como la poblacidn
es relativamente pequefia, se trabajara con el total de la poblacion, es decir
la poblacion sera igual que la muestra, por lo tanto no se justifica
seleccionar una muestra. Concluye de la siguiente manera:

e Que el servicio que realiza la sede administrativa de la Direccion
Regional de Educacion de San Martin, no es el 6ptimo
satisfactorio, ya que se evidencian serias limitaciones en la Gestion
Institucional, en esta area de la Direccion Regional de Educacién de
San Martin, la misma que se caracteriza por aciertos y
desaciertos; siendo el clima organizacional, uno de los grandes factores
que influyen en esta inadecuada gestion.

e Es decir, se evidencia la falta de comunicacion interpersonal apropiada
y de politicas de gestion que afectan las relaciones humanas y
condicionan los niveles de motivacidn y rendimiento profesional, que en
los ultimos afios se ha visto cuestionada por algunos usuarios, por
cuanto no se desempefian demostrando eficiencia profesional. El

personal de ésta area administrativa no tiene altos niveles de motivacion
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y rendimiento profesional debido a las inadecuadas politicas de gestion
que afectan el clima organizacional, urge encontrar  soluciones a
dicho problema, porque condicionan la calidad del servicio a los
usuarios. Conocerlo significara promover la participacion y
potenciacién del recurso humano de la institucion, estableciendo
acciones de mejora, para disminuir conflictos, que permitiran crear

un ambiente favorable, elevando el rendimiento laboral.

Recomienda Implementar la propuesta del plan de mejora continua
periddicamente para que los empleados puedan tener mas motivacion y

reforzamiento en los aspectos anteriormente evaluados.

Dulce Maria Ortiz Siam, (2013) en su investigacion titulada. “Factores

Criticos del Clima Organizacional en el Departamento de Archivo del

Hospital Regional de Escuintla” de la Universidad Rafael Landivar Facultad

De Humanidades To mando una muestra de 19 trabajadores concluye

que:

o De acuerdo con los resultados obtenidos se demuestra que el factor con
la mas alta calificacion fue Integracion Organizacional, lo cual indica que
es el factor donde se percibe un mejor clima laboral.

e Con el estudio se demuestra que el area con mas baja puntuacion en el
departamento de archivo fue: Formacién y Desarrollo, por lo tanto no
existen ascensos y reconocimientos que permitan el desarrollo

profesional y motivacién en los colaboradores.

Recomienda llevar a cabo planes de accion y actividades guiadas
por las autoridades del hospital, como la implementacidn del programa de
capacitacion sobre estrategias de comunicacion, atenciéon al usuario
interno, liderazgo, relaciones humanas y otros, para estabilizar el clima

organizacional de dicha institucion.

Por lo tanto lograr que las fortalezas determinadas en la

organizacion se mantengan o se mejoren, para que el clima organizacional
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se pueda estabilizar; y tratar que las debilidades encontradas se conviertan
en fortalezas, mediante la realizacion de actividades guiadas y planeadas

por el departamento de recursos humanos.

2.1.3. ANIVEL LOCAL

a) Arango y Barrera (2013) en su investigacion realizada, que lleva por titulo
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Paucara — Acobamba “de la
Universidad Nacional de Huancavelica “Escuela Académica Profesional de
Administracién” . Sobre una poblacion de doscientas y vente (220)
personas, donde se selecciond una muestra al azar, sobre la que se
realizaron ochenta (80) encuestas, con un 95 % de confianza y un 5 % de
error. En los resultados obtenidos del trabajo de campo concluye que:

e Del contraste de la hipdtesis general, la relacion encontrada entre las
variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral es de = 0.80, la
cual resulta ser positiva considerable por lo que afirmo que a medida,
que mejora el Clima Organizacional, mejora correlativamente el
desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Paucara — Acobamba Periodo 2013 . Por lo
tanto queda comprobado la hipdtesis general de la investigacién y se
rechaza la hipotesis nula.

e Del contrate de la hipétesis Especifica la relacién encontraba entre las
variables Clima organizacional, desde sus dimensiones relacidon y
estandares de desempefio, con el desempefio Laboral es de 0.84, la
cual resulta ser positiva considerable, es decir que a medida, que
mejoran las dimensiones, relacion y estandares de desempefio, mejoran
correlativamente el desempleo laboran de los trabajadores
Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Acobamba
PERIODO 2013. Por lo tanto queda comprobado la hipétesis especifica

de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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e Del contraste de la hipétesis especifica, la relacién encontrada entre los
variables: Clima Organizacional, desde sus dimensiones responsabilidad
y recompensa, con el desempefio laboral es de 0.66, la cual resulta ser
positiva es decir que a medida que mejora las dimensiones,
responsabilidad y recompensa mejora correlativamente el desempefio
laboral de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital
de Paucara - Acombaba, periodo 2013, por lo tanto queda comprobado

la hipotesis especifica de Investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

b) Gémez, W, (2013) en su tesis titulado “El Clima Organizacional y su
relacion con el Desempefio Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica “.de la Universidad Nacional de Huancavelica
‘Escuela Académica Profesional de Administracion”. A través de un estudio
de nivel descriptivo explicativo y correlacional., Sobre una poblacién de
trescientos y tres (303), donde se selecciona una muestra de ochenta y
cinco (85) personas. Siendo dicha muestra en orden aleatorio y al azar de
trabajadores comprendidos entre: nombrados, por CAS y servicios no
personales con un 95% de confianza y un 5 % de error concluye que:

e El personal no percibe la imagen de un jefe participativo en la mayoria
de gerencias por lo que implica en el desempefio del personal,
eficiencia, productividad y calidad de servicios de la Municipalidad
Provincia de Huancavelica.

e Elno tener conocimiento real de la estructura organizacional en cuanto a
las nuevas técnicas implementadas, conocimiento de las metas del area
de trabajo y sistema de tramite, resultara en el desarrollo negativo de la
institucion.

e Al analizar las diez dimensiones del instrumento de investigacion y
contrastarlo con la hipdtesis general, se concluye en un porcentaje
minimo en la motivacién, participacion, trabajo en equipo, comunicacion
y apoyo, lo cual influye internamente en la Municipalidad Provincial de

Huancavelica.
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e El contenido del trabajo en la organizacion es mantener un trabajo que
permita al personal tener una gran satisfaccion, orgullo y sentido de
pertenencia se puede desarrollar si se tiene un conocimiento real de la
estructura organizacional, pero los empleados en gran porcentaje no
posee conocimiento del manual de procesamiento, Tupa y reglamento
de la institucion.

e El personal requiere supervision permanente para cumplir con sus
responsabilidades consideran la retribucion, ascenso y distribucion como
un factor para cumplir con sus deberes con la responsabilidad
correspondiente.

e Inexistencia de comunicacion efectiva y calidad de interacciones entre
las gerencias para el logro de objetivos, presencia de rivalidad entre
contratados y nombrados, e cuanto a la oportunidad de ascenso,
cooperacion, nivel afectivo y confianza entre compafieros de trabajo.

Recomienda hacer un analisis del Clima Organizacional con los
resultados de los trabajos elaborados en la institucién como lo es de la
comunicacion administrativa, con el fin de profundizar las causas de la
preocupante situacion del desempefio laboral que existe entre las

diferentes gerencias de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Como también Implementar un ambiente de trabajo favorable,
facilidades de equipo y materiales de trabajo que inciden en el buen
desempefio laboral, la eficiencia la productividad y calidad de servicios

de la Municipalidad Provincial De Huancavelica.

c) Quispe y Tito, (2013) sustentado la tesis de Licenciatura: “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral del personal de la oficina
departamental de Estadistica e Informatica - Huancavelica” de la
Universidad Nacional de Huancavelica. Sus conclusiones finales que se
relacionan con la investigacion son las siguientes:

e En cuanto a los factores del clima organizacional presentes en la ODEI -

Huancavelica, el desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado
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en gran parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, modo a dar un
valor agregado a su trabajo diario.

En relacion a los factores de motivacion los empleados manifestaron
que la ODEl - Huancavelica no le asignan reconocimientos cuando
cumplen una buena labor; asimismo tiene una motivacién mediana, uno
de los factores que se tenga esta motivacion es la infraestructura con la
que se cuenta debido a que es un local antiguo, reducido incluso con
presencia de roedores.

Con respecto al factor de reciprocidad se puede deducir sobre el trato
homogéneo y justo, la percepcion por parte de los empleados
contratados perciben deferencias entre los nombrados, estos ultimos en
ocasiones tienen un trato diferente a los contratados en cuanto a los
estilos de comunicacion, la que prevalece es el vertical.

En cuanto al desempefio laboral del personal de la ODElI -
Huancavelica, no siempre se esfuerza para cumplir con excelencia los
compromisos adquiridos, lo que significa que el desempefio no es
optimo. En relacion a las competencias se concluye que los trabajadores
a veces ponen en practica sus habilidades y destrezas, también no
siempre aportan con ideas para mejor los sistemas de trabajo, esto nos
indica cierto conformismo por parte de los empleados, de igual manera
la colaboracion y relaciones interpersonales se nota que no es la méas
optima.

En este sentido se concluye que el Clima Organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica — Huancavelica.

Recomienda aplicar el estilo de liderazgo democratico para fomentar la
mayor participacion de los trabajadores y a su vez afianzar las
relaciones interpersonales entre directivos y trabajadores.

Como también evaluar permanentemente el desempefio laboral ayudara
a mantener un control de las actividades de los trabajadores en cuanto a

su comportamiento dentro de la organizacion.
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d) Soto Q, (2012) con su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Yauli- Huancavelica”, llega a las siguientes conclusiones:

e Se ha determinado que le Clima Organizacional se relaciona de forma
directamente con el desempefio Laboral, la prueba de independencia de
CHI CUADRADO tiene asociado un contraste de significancia Sig=0,00
<0,05, asi mismo se determind que la intensidad de relacién entre las
variables es de 67,7 % que dentro del dominio probabilistico es alta. Asi
mismo se ha determinado que el nivel regular prevalece en cuanto al
Clima Organizacional con un 55, 6% y que en cuanto al desempefio
laboral también el nivel medio prevalecio con un 55, 6% de os casos.

e Se ha determina que el Clima Organizacional en su dimensién fisico se
relaciona de forma directamente con el desempefio Laboral la prueba de
independencia CHI CUADRADO tiene asociado un contraste de
significancia de Sig= 0,00 <0,05; asi mismo se determiné intensidad de
la relacion entre las variables es de 58,12 % que dentro del dominio
probabilistico es alta, asi mismo se ha determinado que el nivel de
regular prevalece en cuanto al clima organizacional en su competencia
fisico con un 63.0%.

e Se ha determinado que el Clima Organizacional en su dimension social
se relaciona de forma directamente con el Desempefio Laboral, la
prueba de independencia Chi cuadrado tiene asociado un contraste de
significancia de Sig = 0,00 <0,05, asi sino se determiné que la intensidad
de la relacion entre las variables es de 60,69% que dentro del dominio
probabilistico es alta, asimismo se ha determinado que el nivel regular
prevalece en cuanto al Clima Organizacional en su componente con un
48.1%.

e) Perez S, (2012) realizo el estudio titulado “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en los Trabajadores Administrativos de la

Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica” llego a la conclusion:
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e La relacion encontrada entre las variables Clima Organizacional y
Desempefio Laboral es de 0.54, la cual resulta ser positiva, es decir a
medida, que mejoran el clima Organizacional de la Institucién mejora
correlativamente el desempefio laboral.

Por lo tanto queda comprobada la hipotesis general de la investigacion y
se rechaza la hipétesis nula.

e La relacion encontrada entre las variables, ambientales fisico y
desempefio laboral es de 0.50, lo cual resulta ser positivo, es decir que a
medida que mejora el ambiente fisico del Institucion mejora
correlativamente el desempefio laboral. Por lo tanto queda comprobado
la hipétesis especifica de investigacion y rechaza la hipotesis nula.

e La relacion encontrada entre las variables ambientales sociales y
desempefio laboral es de 0.52 la cual resulta ser positiva, es decir, a
medida que mejoran en ambiente social en la institucion mejora
correlativamente el desempefio laboral. Por lo tanto queda comprobado

la hipotesis especifica de la investigacién y se rechaza la hipétesis nula.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1.1. DEFINICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
La definicién de clima organizacional se ha entendido como un
conjunto de factores que los miembros de una organizacién aprecian

de sus vivencias, experiencias y percepciones organizacionales.

Segun Chiavenato, (2009, p.145) El clima organizacional, se refiere
a las percepciones compartidas por los miembros de wuna
organizacion respecto del trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

El clima organizacional es parte indispensable dentro de una

organizacion,
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Segun Brunet, (1992, p.6) Define al clima organizacional

como el conjunto de caracteristicas que:

a) describen a una organizacién y las distinguen de otras (productos
fabricados o servicios ofrecidos, orientacion econdmica,

organigrama, etc.).

b) Influyen en el comportamiento del individuo dentro de la

organizacion.

Dentro de la organizacion el clima organizacional esta
orientado hacia un conjunto de caracteristicas que describen a la
organizacion y que el individuo forma parte esencial dentro de la

misma.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima

Organizacional fue necesario resaltar los siguientes elementos:

e La percepcion del ambiente interno es la percepcion que el
individuo tiene sobre si sus necesidades sociales se estan

satisfaciendo y si esta gozando del sentimiento de labor cumplida.

o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por

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

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

otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

e EI Clima junto con las estructuras vy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dindmico; entre tanto.

El clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension
de las variables ambientales internas (ambiente fisico, estructural,

ambiente social, personal y variables propias del comportamiento
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organizacional) que afecta el comportamiento de los individuos
dentro de la organizacion; su aproximacion a estas es a través de
las percepciones que los individuos tienen de ella. Rodriguez,
(1999).

2.2.1.2. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Dentro del clima de una organizacion se pueden ver reflejadas las
actitudes, valores y creencias de los integrantes de la misma; es por
esto que es tan importante analizar el clima para que de esta manera
puedan ejercer control y administrar lo mas eficazmente a la

organizacion;

Al respecto Brunet, (1992, p. 20) plantea que los gerentes
deben poseer tres factores para analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion.

1. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

2. Indicar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre las cuales deben dirigir su

investigacion.

3. Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas

que puedan surgir.

Todo gerente debe estar en capacidad de identificar el clima
organizacional que se encuentra dentro de su empresa; para que asi,
de esta forma lograr obtener un clima estable que favorezca tanto a

la productividad como a los miembros de la misma.

2.2.1.3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Brunet, (2011) Presenta las caracteristicas propias del
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concepto de clima. El clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como
las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima
atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse.

Entre sus principales caracteristicas tenemos:
a) El clima es una configuracion particular de variables situacionales

b) El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después

de una intervencion particular

c) El clima estd determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de
otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la

organizacion.

d) El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden
observar diferentes climas en los individuos que efectian una

misma tarea.

2.2.1.4. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

« Desvinculacién
Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo que "no
esta vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.

 Obstaculizacién
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan
utiles.

o Espiritu
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Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo
tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccidn de la distancia "emocional” entre

el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccion

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision  estrecha. La  administracién es  Medianamente
directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar
con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les
merece a los miembros una opinion favorable.

Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos.

Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto
regular, o hay una atmoésfera abierta e informal?
Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que

hacer, saber que es su trabajo.
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Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga
y promocion.

Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
i Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no
arriesgase en nada?

Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmdsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.
Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a
la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
ejecucién, e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente.

Formalizacion

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
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Adecuacion de la planeacién

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr
los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio

El grado en que los criterios de seleccion se basan en la
capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,

personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores
El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y
de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva

o inclinada a culpar.

2.2.1.5. TIPOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Rodriguez, (1999) plantea que existen cuatro categorias que

describen al clima organizacional de cualquier empresa:

Clima orientado hacia el poder.
Clima orientado hacia el papel.
Clima orientado hacia el trabajo.

Clima orientado hacia la gente

Clima orientado hacia el poder; la autonomia de un individuo y
otras retribuciones son determinadas por aquellos que se

encuentran en el poder de la organizacion.

En estas organizaciones de estas categorias pueden existir
relaciones benevolentes entre empleados y por ello el bienestar
de los subordinados depende mucho de sus supervisores.

. Clima orientado hacia el papel; este clima enfatiza el orden y la

racionalidad. Las competencias y el conflicto son regulados por

reglas, ya que de esta manera valoran la estabilidad.
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3. Clima orientado hacia el trabajo; este clima esta dirigido a

trabajar en funcion de los objetivos especificos de la organizacion.

4. Clima orientado hacia la gente; cubre las necesidades
(personales, de aprendizaje y desarrollo) de los individuos que la
integra.

Estos tipos de clima son de gran importancia para la organizacion:
por tal motivo se debe mantener un equilibrio entre ellos para
poder lograr una alta motivacion y productividad en la

organizacion.

2.2.1.6. FORMAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para facilitar su comprension, los cuatro sistemas administrativos

seran caracterizados s6lo en relaciéon con cuatro variables: proceso

decisorio, sistema de comunicaciones, relaciones interpersonales y

sistema de recompensas y castigos. En cada uno de los cuatro

sistemas administrativos que se definen enseguida, esas cuatro

variables presentan diferentes caracteristicas.

= sistema | - Autoritario Explotador
Es aquel en donde la direcciéon no confia en sus empleados, la
mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmosfera
de temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la
comunicacion solo existe en forma de instrucciones. Las pocas
interacciones que existen entre los superiores y los subordinados
se establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque
los procesos de control estén fuertemente centralizados en la
cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion informal
que se opone a los fines de la organizacion formal. Este tipo de

clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
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comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas

que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Brunet L. (1992, p.30) menciond: “Este tipo de clima
presenta un ambiente estable y aleatorio en la que Ila
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas

que en forma de directrices y de instrucciones especificas”.

sistema Il - Autoritario paternalista

Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en
forma de instrucciones; También existe la confianza entre la
direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en
la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los
castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar
a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados pero da la impresion que
trabajan en un ambiente estable y estructurado.

sistema lll - Consultivo

Este es un sistema organizacional en que existe un mayor grado
de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene
un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son
adoptadas por los escalones medios e inferiores. El clima de esta
clase de organizacion es de confianza y existe altos niveles de
responsabilidad y respeto.

Brunet L. (1992, p.31) menciono: “Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar”,
sistema IV - Participativo
Es el sistema administrativo democratico por excelencia. Es el
mas abierto de todos los sistemas propuestos por Likert. Sus

principales caracteristicas son las siguientes: - Proceso decisorio:
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las decisiones son totalmente delegadas en los niveles
organizacionales. Aunque el nivel institucional defina las politicas
y directrices controla Unicamente los resultados, dejando las
decisiones a cargo de los diversos niveles jerarquicos. Sélo en
ocasiones de emergencia, la direccion toma decisiones; sin
embargo, estan sujetas a la ratificacion explicita de los grupos
involucrados; Sistema de comunicacion: las comunicaciones
fluyen en todos los sentidos y la empresa invierte en sistemas de
informacidn, pues son basicos para su flexibilidad y eficiencia;
Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza casi totalmente
en equipos.

La formacion de grupos espontaneos es importante para
la efectiva relacion entre las personas. Las relaciones
interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua
entre las personas y no en esquemas formales (como
descripciones de cargos, relaciones formales previstas en el
organigrama, etc.). El sistema permite participacion y
compenetracion grupal intensa, de modo que las personas se
sientan responsables por lo que deciden y ejecutan en todos los
niveles organizacionales; Sistema de recompensas y castigos:
existe un énfasis en las recompensas, notoriamente simbdlicos y
sociales, a pesar de que no se omitan las recompensas
materiales y salariales. Muy raramente se presentan castigos, los
cuales casi siempre son decididos y definidos por los grupos
involucrados

Los cuatro sistemas propuestos por Likert tienen la
ventaja de mostrar las diversas y graduales alternativas existentes
para administrar las empresas.

2.2.1.7. LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Para Gibson y Colbs, (1987) medir el clima organizacional es un

intento por captar la esencia, ambiente, orden y patrén de una
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organizacion o subunidad. Esto implica que los integrantes de una
organizacion den sus opiniones con respecto a los diversos atributos
y elementos de la organizacion. Medir la percepcion del clima
significa determinar el grado en que un determinado atributo
organizacional es percibido y no el grado en que ese atributo
percibido satisface o agrada. Son continuos diferentes que hay que

mantener en la medida de lo posible separados.

Brunet (2004), |dentifica tres posturas dentro de las medidas

de clima organizacional. Siendo estas:

1. Medida multiple de los atributos organizacionales.
En relacion a las medida multiples de atributos organizacionales,
esta considera el clima como un conjunto de caracteristicas que
describe a una organizacion y la distingue de otra, son
relativamente estables en el tiempo e influyen en el
comportamiento de los trabajadores dentro de una organizacion.
Las variables utilizadas en esta concepcion de clima son
numerosas por lo que se llevaria mucho tiempo para analizarlas
todas, ademas solo estudia los comportamientos objetivos tales
como el ausentismo y la productividad, dejando de investigar el
comportamiento vinculado a la interpretacién que el individuo
hace de su situacion en el trabajo.

2. Medida perceptiva de los atributos individuales.
Referente a la medida perceptiva de los atributos individuales
representa mas bien una definicion deductiva del clima
organizacional que responde a la polémica que vincula la
percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados y considera su grado de

satisfaccion. Considerado al clima de esta forma se vuelve
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sinbnimo de opiniones personales y el clima sentido por los
empleados es méas una funcion de sus caracteristicas personales
que de los factores organizacionales. Los instrumentos que se
aplican son generalmente cuestionarios que solo miden Ila
satisfaccién de un factor y no la percepcion real del mismo. Para
evitar esta tendencia se recomienda utilizar instrumentos que

profundicen el estudio, tales como entrevistas y grupo focal.

. Medida perceptiva de los atributos organizacionales.
Con respecto a las medidas perceptivas de los atributos

organizacionales se tienen que:

a) Son percibidas a propdsito de una organizacion.

b) Pueden ser deducidas segun la forma en la que la

organizacion actiia con sus miembros y con la sociedad.

Ahora bien, una cuestion diferente se plantea al sefialar
algunas variables que pueden influir en el tipo de percepciones o
de juicios establecidos sobre el ambiente. Aqui los factores de
satisfaccion, motivacion o de personalidad pueden estar
presentes al tiempo que pueden ser también modificados

posteriormente por esa percepcion.

Es un aspecto que no se puede negar al tratar de medir el
clima organizacional, pues las respuestas pueden estar
condicionadas por el momento en que este pasando la institucion
y por ende el informante clave, sin embargo no debiera ser un
motivo de preocupacién al querer medir el clima, puesto que eso
significa que en ese tiempo el clima organizacional posiblemente
presente indicadores negativos. Ademas recordemos que ninguna
organizacion es estatica, por lo que la misma dinamica de la

organizacion nos lleva a percibir distintos climas.
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Rodriguez (1999) menciona que el clima de una
institucion tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede
contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
con cambios relativamente graduales, sin embargo, una situacion
de conflicto no resuelto, puede empeorar el clima organizacional
por un tiempo comparativamente extenso hasta llegar a

contaminar la productividad de la organizacion.

Al respecto Gairin (1996) argumenta que para conocer
como funciona una institucién, se requiere de informacién sobre
cual es su estructura formal o como define la legislacion, cada una
de las funciones a desempefiar y las competencias que
corresponden a cada una de las personas que forman parte de la
misma. Todos los aspectos sefialados como constituyentes del
clima (tanto los componentes objetivos y reales de la organizacién
como la percepcion que de los mismos tienen el grupo en su
conjunto y cada uno de sus miembros) van a afectar el
funcionamiento de la organizacion en cuestion. Todas ellas van a
construir esa atmdsfera institucional que connotara en un sentido

u otro todo el funcionamiento de la organizacion.

De acuerdo con Martin y colbs (2002) el analizar y

diagnosticar el clima organizacional posibilita:

e Evaluar las fuentes de conflicto de estrés o de insatisfaccion
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

¢ Disefiar un proceso de intervencion, presentando una especial
atencién a aquellos elementos problematicos que requieren un

tratamiento especifico.

De acuerdo con el modelo o definicién del clima por parte
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de Gairin (1996) se pueden tomar las siguientes acciones para

mejorar las organizaciones:

a) Pueden ser la estructura, los recursos y condiciones materiales

0 el estilo de funcionamiento de la organizacion;

b) Puede ser las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen sobre los diversos aspectos de la misma
tanto si la tomamos en consideracion titulo individual o como
vision compartida entre el conjunto de los miembros de la

organizacion.

Por lo tanto conocer la importancia que tiene el clima en
el éxito de las organizaciones es una exigencia para todos los
integrantes de la misma y de una manera especial para sus
principales responsables. Se debe considerar que la estructura
organizacional es una materia bruta que hay que ir moldeando dia
a dia. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros,
en tanto una organizacién cuyo clima es deficiente no podra
esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se
quejan porque sus trabajadores “no tienen la camiseta puesta”

normalmente tienen un bajo clima organizacional.

El clima de una organizacion es afectado por diferentes
variables estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y
planes de gestidn, sistemas de contratacién y despido, entre
otros. Estas variables a su vez pueden ser también afectadas por
el clima. Por ejemplo un estilo de gestion muy burocratico y
autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de

desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte
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de los subordinados, lo que conducird a un refuerzo de estilo
controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocréatica

de la organizacion.

Las promesas que se realicen al personal de una
institucion acerca de mejoramientos de las remuneraciones, de
las condiciones fisicas, relaciones laborales, provocan mejoria
momentanea en el clima laboral. De no cumplirse estas promesas
puede ser que el clima se torne peor que el inicial, ya que no se

cumplieron las expectativas.

En este caso se produce frustraciones, desconfianza y
una actitud desesperanzada y altamente negativa hacia la

organizacion.

De acuerdo con Jorde-Bloom, citado por Gairin,
(1996,p.416) sintetiza los aspectos positivos que conlleva a un

buen clima:

e Colegialidad, entendida como el grado en que los integrantes
se muestran amistosos, se apoyan y confian unos en otros y

mantienen un alto grado de cohesidn y espiritu de grupo.
e Desarrollo personal y profesional.

e Apoyo a la direccion, que a su vez, apoya y mantiene

expectativas.

e Claridad en la definicibn y comunicacion de estrategia,

procedimientos y responsabilidad.

e Sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la

distribucion de beneficios y oportunidades para el desarrollo.

e Toma de decisiones, desde una autonomia personal

reconocida y asumida.

48



¢ Orientacion a la tarea, reflejada en la planificacion, procesos y

resultados.
¢ Contexto fisico acorde con las necesidades personales.

e Es pertinente mencionar que para evaluar el clima
organizacional, no es necesario interrogar a todos los
elementos de una institucion. La encuesta puede ser valida si

se toma una muestra representativa del grupo.

2.2.1.8. LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
El comportamiento de los individuos en una organizacion esta bajo la
influencia de numerosos estimulos que provienen del medio

organizacional.

En efecto, las organizaciones, que constituyen en cierta forma
una especie de micro sociedad (un sistema social), esta
caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el
comportamiento de los individuos. Varios factores pueden entonces
contribuir al clima organizacional. El elemento crucial, en este punto
es la percepcidn individual de los estimulos, de las obligaciones y de
la posibilidad de refuerzo que dirige el comportamiento de un

individuo en el trabajo.

Segun Brunet L. (1992), afirma que existen diferentes
investigadores que han abordado las dimensiones del clima, el cual
tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimacion lo mas exacta
posible del clima organizacional. En la siguiente figura se presentan
cierto nimero de dimensiones propuestas a continuacion por

diversos investigadores.

Grafico 1. Dimensiones propuestas por distintos investigadores.

Forehand y Gilmer Friedlander y Margulies Gavin
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Fuente: Brunet L. (1992),

Para Litwin y Stinger (1999), citado por ROBBINS Y
STEPHEN (2001) sostienen la: Existencia de 9 dimensiones, las
cuales nos ayudan a determinar el clima existente en una
determinada empresa y la vez se relaciona con ciertas propiedades
de la organizacion.

e Estructura
Es la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo.

¢ Responsabilidad (empowerment)
Los empleados cuentan con autoridad para lograr objetivos, esto
quiere decir que tienen autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, la supervisidn que reciben es general,
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

e Recompensa
Los empleados son reconocidos y compensados por el buen
desempefio en su trabajo, priorizando los premios y no los
castigos.

e Desafio
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Es cuando la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
tanto dentro y fuera de la empresa.

Relaciones

Es el ambiente social dentro de la empresa, la relaciones tanto
con los jefes como con los subordinados.

Cooperacion

Es el espiritu de ayuda de parte de los miembros de una
organizacion. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

Estandares

Son los puestos de trabajo que los empleados pueden obtener
segun su des empenio.

Conflictos

Son las discrepancias que pueden surgir dentro de la
organizacién, y tengan un nivel de opinion alto para

dar soluciones a estas.

Identidad

Es el sentirse identificado con la organizacién, compartir los
mismos objetivos ya sean personales o de la misma empresa,
muchos creen que estas es la mas importante de las

dimensiones.

Para la realizacion de la presente investigacion se tomaron

las siguientes dimensiones:

1. Liderazgo: “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida
en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos” Chiavenato, I. (1993)
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El liderazgo consiste en influir en los deméas para

encaminar sus esfuerzos hacia el logro de una o mas metas.

Tipos de Liderazgo

o Liderazgo Autocratico: Consiste en ordenar y esperar
obediencia, es dogmatico y positivo y dirige mediante la
capacidad de retener o conceder recompensas o castigos.

e Liderazgo Participativo: Cuando un lider adopta el estilo
participativo, utiliza la consulta, para practicar el liderazgo.
No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala
directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben. El lider participativo es eficaz, escucha y analiza
seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus
subalternos para que sus ideas sean cada vez mas utiles y
maduras. Marin, (2002).

Impulsa también a sus subalternos a incrementar
su capacidad de auto control y los incita a asumir mas
responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un
lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura
de dictador. Sin embargo, la autoridad final en asuntos de
importancia sigue en sus manos.

Para el andlisis del liderazgo se deben considerar los

siguientes parametros:

e Direccion:
La Direccién Proporciona el sentido de orientacion de las
actividades de una unidad de trabajo, estableciendo los
objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, las

metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo. En
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este proceso, se determina y cuantifica la responsabilidad
de cada subalterno y las interacciones con otros individuos
0 grupos de éstos para lograr resultados esperados. Para
ello se hace necesario suministrar suficiente informacion,
asi como la orientacion técnica correspondiente para poder
tomar decisiones complementarias. Es decir, conducir el
trabajo de otras personas y estimular su creatividad para
garantizar el cumplimiento de las actividades a realizar. Es
preciso significar que la direccién implica también velar por
el cumplimiento de los aspectos normativos que ordenan el
comportamiento de las personas en la organizacion.
Estimulo a la Excelencia :

Significa poner un gran énfasis en la busqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacion de nuevos
conocimientos e instrumentos técnicos, el quehacer de
todos los trabajadores en la organizacion. El estimulo a la
excelencia se promueve dentro de un ambiente en donde la
jefatura demuestra una preocupacion genuina por el
desarrollo de las personas, es decir, de sus activos en
recursos humanos; las exhorta y apoya para que actualicen
sus conocimientos y las impulsa constantemente a mejorar
los resultados.

Estimulo al Trabajo en Equipo

Implica el reconocimiento, por parte de la alta direccion, de
que la gestidn organizacional se sustenta en el trabajo en
equipo, buscando el logro de objetivos comunes. El
liderazgo debe garantizar un ambiente de apoyo mutuo,
donde se propicie la participacion organizada de los
miembros de la organizacién, en la consecucion de los

objetivos de ésta.
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En este tipp de ambiente no caben los
individualismos, sino mas bien la complementacién de
conocimientos y las experiencias diferentes, puestas a
disposicion y beneficio de los objetivos de la institucion y
del grupo. (Anzardo, 2006).

Es oportuno sefalar que, aun cuando existan
diferentes opiniones con respecto a una situacion, se debe
tener la capacidad de ponerlas al servicio de una direccion
uniforme, rescatando de cada una de ellas la parte mas
valiosa, y asi tomas, en esa diversidad de opiniones, una
decision enriquecida. (Marin, 2002).

¢ Solucién de Conflictos
La Solucién de Conflictos Forma parte del cotidiano de vida
de toda organizacién, en tanto el conflicto es parte
inherente de la vida institucional. Los conflictos se originan
por diversas causas, aunque en definitiva tienen un punto
comun: son diferencias en las percepciones e intereses,
que compiten, sobre una misma realidad. La capacidad de
solucién de conflictos consiste en “...lograr superarlos por
sintesis de diferencias, en lugar de ignorarlos o evadirlos”
Marin, (2002). Esta capacidad debe ser desarrollada,

puesta en practica y evaluada periédicamente.

2. Motivacion Laboral
Un motivo es un conjunto de sentimientos que impulsan a una
persona a ansiar y pretender ciertas cosas y en consecuencia
a actuar de una determinada manera para lograr lo que ansia
o pretende. Dia de santos, (1996).
La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas
y organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus

empleados en relacion a todas las actividades que realizan
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para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en
relacion al trabajo.

Constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus
empleados sientan que los objetivos de ésta se alinean con
sus propios objetivos personales, capaces de satisfacer sus

necesidades y llenar sus expectativas.

v Reconocimiento de Logros
Es una técnica de motivacion que consiste en reconocer
sus buenos desempenfios, objetivos, resultados o logros
obtenidos. Para ello se puede recompensar
econdmicamente sus buenos desempefios, elogiarlos por el
trabajo realizado, o darles reconocimiento ante sus
comparieros.

Al igual que en el andlisis precedente, se hace
preciso dejar definida como entender la motivacion en el
marco del analisis del clima organizacional. A tales efectos
parece recomendable remitirnos al criterio de Robbins
(1999), quien la define como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual. Asimismo debe considerarse
que la motivacion no es un acto, un momento o una accién,
es mas bien, un conjunto coordinado de acciones, es un
proceso, reflejo de la personalidad del individuo .Santos,
(1993).

Es posible también distinguir distintos tipos de
motivacion, teniendo en cuenta cuales son los factores que
en cada circunstancia determinan preponderantemente la
conducta del sujeto. Sin motivacidon no puede haber
satisfaccion. Las motivaciones difieren de un individuo a

otro, evolucionan y pueden cambiar con el transcurso de
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los afios y de las épocas. La satisfaccion en el trabajo pasa

evidentemente por la satisfaccion con el salario, pero eso

no es todo: La motivacion de las personas tiene una
dinamica compleja. Las condiciones de trabajo, el entorno,

el trato que recibe de los superiores, el respeto y

reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno,

la calidad de vida en el trabajo y el ambiente son factores
de la satisfaccion importantes y por lo tanto motivadores
para que una persona dé lo mejor de si misma.

A los efectos del analisis de la motivacion como
area critica del clima organizacional, resulta conveniente
tomar en consideracion lo planteado por Davis y Newstrom,
(1999) que sefialan que existen cuatro niveles de
motivacion:

v’ Motivacion de Logro: Es el impulso que poseen
algunas personas de perseguir y alcanzar metas

v Motivacion Afiliativa: Es el impulso a relacionarse
socialmente con los demas.

v Motivacion hacia la Competencia: Es el impulso a ser
bueno en algo, lo que permite al individuo a desempefiar
un trabajo de alta calidad.

v" Motivacion por el Poder: Es el impulso de influir en los
demas y modificar situaciones.

3. Reciprocidad
En toda organizacion debe lograrse la satisfaccion de las
expectativas mutuas, tanto del individuo como de Ia
organizacion, las cuales van mas allé del contrato formal de
trabajo entre el empleado y la institucion. Es un proceso de
complementacion en donde el individuo y la organizacién se

vuelven parte uno del otro.
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Todo sistema social puede ser asumido en términos
de grupo de personas ocupadas en el intercambio de sus
recursos con base a ciertas expectativas.

Esos recursos que no se limitan a recursos materiales,
ya que incluyen ideas, sentimientos, habilidades y valores, son
constantemente permutados.

En el intercambio de recursos dentro de los sistemas
sociales se desarrollan contratos psicoldgicos entre hombres y
sistemas, entre hombre y grupos y sistemas, donde prevalece
el sentimiento de reciprocidad: cada uno evalia lo que esta
ofreciendo y lo que esta recibiendo en compensacion.
Castaiio, (2002).

Cuando el individuo considera que las retribuciones
que obtiene de la organizacion son mayores que Sus
esfuerzos, percibe la relacion como exitosa. Por el contrario, si
no tiene esta percepcion, se vuelve propenso a deteriorar su
relacion con la organizacion, y puede llegar incluso a
abandonarla

En el marco de los estudio de clima organizacional la
Reciprocidad debe ser analizada a través de los siguientes
parametros:

— Retribucion
— Equidad

. Comunicacién Organizacional
Es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a
facilitar y agilizar el flujp de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion. Goldhaber, (1986).

Estilos de comunicacién Organizacional son:

e comunicacion Vertical:
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Dentro del ambito empresarial, se denomina comunicacion
vertical a aquella que fluye ascendente o
descendentemente entre subordinados y directivos. Esta
comunicacion permite regular y controlar la conducta de los
subordinados en aspectos tales como:

— Instruccion y planificacion de las tareas

— Informacién relativa a procedimientos, practicas

politicas, etc.

— Valoracion del rendimiento de los empleaos. etc.

e Comunicacion Multidireccional
Esta se maneja de arriba hacia abajo, de abajo hacia
arriba, trasversal, interna, externa, entre otras. Con la
finalidad de mantener una comunicacion abierta, sin
tomar en cuenta Unicamente la comunicacion desde los

niveles superiores a los inferiores.
2.2.2. DESEMPENO LABORAL
2.2.2.1. DEFINICION DEL DESEMPENO LABORAL

El desempefio son aquellas acciones o 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 contribuciéon a la
empresa. Ademas agrega, que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados,

ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Se define el desempefio, cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para el logro de los objetivos de la organizacidn. Afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta

una organizacién. Chiavenato, (2009).
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2.2.2.2. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera

directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se

consideran: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en

equipo y capacitacion para el trabajador. Cuesta, (2010).

Satisfaccion del Trabajo

Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorable es con
los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales. La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman
el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros. La satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas
en el comportamiento futuro.

Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo
de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

Es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con
esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser
concomitante con la elevada exposicion de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin

embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa
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caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el
fracaso.
o Trabajo en Equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo
de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los
trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades
se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenomenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
patrones de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que
desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar
que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben
ser consideradas para un trabajo efectivo.

El trabajo en equipo es una actividad social que requiere
habilidades para comunicar, colaborar, entenderse y pensar con
los demés. Las nuevas tendencias laborales y la necesidad de
reducir costos llevaron a las organizaciones a pensar en 10s
equipos como una forma de trabajo habitual, porque alcanzar y
mantener el éxito en las empresas modernas requiere talentos
practicamente imposibles de encontrar en una sola persona.

e Capacitacion del Trabajador
Es un proceso de formacion implementado por el area de
recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie

su papel lo mas eficientemente posible. Cuesta, (2010).

2.2.2.3. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
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2224,

La evaluacion del desempefio es el proceso o actividad clave de la
Gestion del Recurso Humano consistente en un procedimiento que
pretende valorar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el
rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacion.
Cuesta, (2010).

Segun Chiavenato, (2011, p 29). Define la evaluacion del
desempefio es la identificacion, medicion administracion del
desempefio humano de las organizaciones.

Proceso que se realiza para establecer si todos los integrantes de la
organizacion realizan su trabajo de la mejor manera posible, y si esto
es suficiente para asegurar el logro de los objetivos organizacionales

propuestos. Franklin, (2011).

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.
La evaluacién del desempefio de los trabajadores tiene como
objetivo conocer de la manera mas precisa posible como esta
desempefiando el empleado su trabajo y si lo estd haciendo
correctamente. Cortés, (2007)

Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de
los aumentos de sueldo, promociones ascensos investigacion, para
saber hasta qué punto es efectivo un instrumento de evaluacion del
rendimiento o de seleccion de personal. Los objetivos fundamentales

de la evaluacion del desempefio son:

¢ Adaptacion del individuo al cargo.

Dentro de los objetivos de la evaluacion del desempefio esta la
adaptacion del individuo al cargo asignado, es decir con una
evaluacion se puede conocer si el trabajador cumple o no con los
requisitos para el puesto que se le ha asignado, de tal manera
que si no los cumple por medio de la evaluacion se le podra
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proporcionar informacién para que mejor dia a dia y asi su
adaptacion al cargo sea mas rapida.

Es de suma importancia conocer las aptitudes y actitudes
de cada trabajador, de tal manera que cuando existan
capacitaciones a los empleados las sepamos asignar segun el
perfil del trabajador y asi las aprovecharlas a favor de la empresa.
Las actitudes se pueden definir como el conjunto de valores,
formado por la experiencia y vivencias sociales, que condicionan
la forma de reaccionar las personas ante una determinada
situacion...las aptitudes por el contrario se pueden definir como
el conjunto de cualidades innatas que se han desarrollado y
potenciado con la experiencia y el aprendizaje y que permiten al
persona realizar una determinada actividad (mental, fisica,
muscular, etc.). Cortés, (2007).

Ascensos e incentivos.

En la mayoria de las empresas cuando se dan los asensos
existen problemas u conflictos por los trabajadores no ascendidos,
esto se debe a que no tienen en claro por qué se dan los asensos
0 promociones a algunos trabajadores, uno de los objetivos del
manual basico para la evaluacion del desempefio en las pymes es
evitar conflictos y mal entendidos cuando se presenten los
asensos, es decir que los trabajadores conozcan a detalle el
porqué del ascenso o por qué no. Uno de los objetivos del manual
basico de la evaluacion del desempefio es proporcionar
informacién precisa y detallada de la eficiencia de cada
trabajador, de tal manera que al momento de incentivar por buen
desempefio a algun trabajador este sepa el porqué. Los
incentivos funcionan con base en la premisa del cumplimiento

voluntario por parte de individuos y organizaciones.
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Es de importancia proporcionarles los resultados a todos

los trabajadores indicando por qué se incentivd a ciertos
trabajadores y por qué no se le incentivo a otros.
Auto-perfeccionamiento del empleado.
El manual basico para la evaluacion del desempefio en las pymes
puede guiar al trabajador hacia un auto-perfeccionamiento
constante, es decir darle a conocer al trabajador lo que se espera
de él'y darle a conocer sus fallas asi como sus aciertos para que
este mejore dia con dia.

Estimulo a la mayor productividad.

Es importante conocer y reconocer a los trabajadores destacados,
un objetivo del manual basico para la evaluacion del desempefio
laboral en las pymes es conocer a que trabajadores se les
estimulara o reconocera por su eficiencia, este estimulo o
reconocimiento puede ser por medio de un diploma 0 un
reconocimiento verbal.

Conocimiento de los estandares de desempefio de la
empresa.

Es de suma importancia que los trabajadores conozcan los
estandares de la empresa, de tal manera que se ajusten a ellos,
uno de los objetivos del manual bésico para la evaluacion del
desempefio laboral en las Pymes sera el tener informacién
detallada de los trabajadores para conocer si realmente estén a la

par de los estandares de la empresa.

Retroalimentacion de informacion al individuo.

La informacién de la retroalimentacion para el cual nos sirve el

presente manual es la recaudacion de informacion sobre el
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rendimiento laboral para asi genera una retroalimentacion de los

empleados para una mejora continua. Cortés, (2007).

2.2.2.5. METODOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

1. Evaluacion por parte de los superiores: es la evaluacion
realizada por cada jefe a sus subordinados, en la cual el superior
es quien mejor conoce el puesto de trabajo del subordinado, asi

como su rendimiento. Alles, (2006).

2. Autoevaluacion: es la evaluacion en la que empleado hace un
estudio de su desempefio en la organizacion. Los empleados que
participan en este proceso de evaluacion, puede que tengan una

mayor dedicacidn y se comprometan més con los objetivo.

3. Evaluacioén por parte de los iguales: este tipo de evaluacion, es
la que se realiza entre personas del mismo nivel o cargo, suele

ser un predictor dtil del rendimiento.

4. Evaluacion por parte de los subordinados: es la que realizan
los empleados a sus jefes, esta puede hacer que los superiores

sean mas conscientes de su efecto sobre los subordinados.

5. Evaluacién por parte de los clientes: es la evaluaciéon que
realizan los clientes al titular del puesto. Resulta adecuada en

diversos contextos.

6. Evaluacion 360°: este método comprendia todos los anteriores y
si bien su administracién es complicada, no obstante, es de gran
utilidad dada su conexién con la filosofia de la gestion de la

calidad total y el mayor nivel de satisfaccidn de los evaluados.

La evaluacion de 360 Grados o feedback 360° es la
forma mas novedosa de desarrollar la valoracion del desempefio,

ya que dirige a las personas hacia la satisfaccién de las

65



2.2.2.6.

necesidades y expectativas, no sélo de su jefe sino de todos
aquellos que reciben sus servicios, tanto internos como externos.
... consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio
de una serie de items o factores predefinidos. Estos factores son
comportamientos observables en el desempefio diario de la

practica profesional.

7. Seguimiento informatico: este método puede resultar rapido y
aparentemente objetivo, ha puesto de manifiesto varios temas
cruciales relacionados con la gestién y utilizacion de los recursos
humanos, concretamente en cuanto a la invasion del derecho a la
intimidad del empleado. Alles, (2006)

BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacién a todos los miembros de la organizacion.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a
corto, mediano y a largo plazo. Los principales beneficios son
generalmente el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad
Chiavenato, (2011).

Los Beneficios fundamentales de la evaluacion del desempefio

pueden ser presentados:

1. Beneficios para el Individuo:
o Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la
empresa mas valoriza en sus funcionarios.
o Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su
desempefio y asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.
e Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar en
cuenta para mejorar su desempefio (programas de

entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado debera
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tomar por iniciativa propia (autocorreccion, esmero, atencién,
entrenamiento, etc.).

o Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica para
su autodesarrollo y auto-control.

o Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las
acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su
identificacion con los objetivos de la empresa.

o Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los
trabajadores.

o Estimula a los empleados para que brinden a la organizacién
sus mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega
sean debidamente recompensadas.

o Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es
necesario toma las medidas disciplinarias que se justifican.

o Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion

para las promociones.

. Beneficios Para el Jefe:

o Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, teniendo como base variables y factores de
evaluacion vy, principalmente, contando con un sistema de
medida capaz de neutralizar la subjetividad.

o Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los
individuos.

o Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para
hacerles comprender la mecanica de evaluacién del
desempefio como un sistema objetivo y la forma como se esta
desarrollando éste.

o Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra
organizar su unidad de manera que funcione como un

engranaje.
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Segun Robbins y Coulter, (2005, p. 296) Menciona
En la Administracion del desempefio de los empleados
explican "los gerente deben saber si sus empleados
desempafian sus trabajos con eficiencia y eficacia o si hay

necesidad de mejorar el desempefio”.

3. Beneficios para La Institucion:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto,
mediano y largo plazo y definir la contribucién de cada
individuo.

Puede identificar a los individuos que requieran
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad,
seleccionar a los que tienen condiciones de promocion o
transferencias.

Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones,
sino principalmente de crecimiento y desarrollo personal),
estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en
el trabajo.

Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que
espera de ellos.

Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el
trabajo y establece las normas y procedimientos para su

ejecucion.

2.2.2.7. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Para la presente investigacion del personal administrativo de la

Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de

Huancavelica se utiliz6 las siguientes Dimensiones:

1. Productividad

a) Conceptos de productividad
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En la concepcidn general, la productividad es una medida de la
eficiencia econdmica que resulta de la relacion entre los
recursos utilizados y la cantidad de productos o servicios
elaborados. Rodriguez, (1999).

Se entiende por productividad al vinculo que existe
entre lo que se ha producido y los medios que se han
empleado para conseguirlo (mano de obra, materiales,
energia, etc.). La productividad suele estar asociada a la
eficiencia y al tiempo: cuanto menos tiempo se invierta en
lograr el resultado anhelado, mayor sera el caracter productivo.
En la actualidad y debido a la gran competencia empresarial.
El trabajador estd sometido constantemente a estimulos
externos para llegar a la productividad fijada o incluso
mejorarla y en cierta manera la maquinaria e la que impone el
ritmo de trabajo teniendo que acomodar la respuesta del
individuo a este ritmo. Fernandez, (2010).
¢QUE ES PRODUCTIVIDAD?

Es la relacion que existe entre la produccion y el uso
inteligente de los recursos humanos, materiales y financieros,
de tal manera que:

— Selogren los objetivos institucionales.

— Se mejore la calidad de los productos y servicios al cliente.

— Se fomente el desarrollo de los trabajadores.

b) El factor humano como elemento clave en la productividad
Si una organizacion desea que el personal desempefie un
trabajo con altos niveles de calidad y se incremente
considerablemente la productividad, es imprescindible que
aprendan a administrar, ademas de gentes, mentes, es decir,
gestionar exitosamente la inteligencia emocional; ya que ella

influye grandemente en la productividad. En otras palabras,
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tenemos que conducir a nuestro personal siguiendo siempre
las normas establecidas por la empresa, entre las que se
incluyen las de seguridad y salud laboral, motivarlos y
sobretodo ensefiar como hacer las cosas de una forma 6ptima.
Dificilmente podemos incrementar la produccion del personal
si no estan satisfechas adecuadamente:
Segun Fernandez, (2010, P. 42) Si deseamos una alta
productividad no podemos descuidar el factor humano
y su salud. Bajo estas premisas el trabajo ha de poner
un juego la iniciativa y la creatividad de la persona, asi
como su capacidad de decision y debe ofrecer la
posibilidad de relacionarse con los demas.
El mejor camino para alcanzar la productividad es el logro de
la calidad total.
o Calidad de trabajo
Mide la profesionalidad y esmero con la que se realizan las
tareas encomendadas, cumpliendo asi los objetivos
encomendados.

Compromiso con la calidad de trabajo. Capacidad
para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar
decisiones para alcanzar los objetivos organizacionales, o
del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y obtener,
ademas altos niveles de desempefio. Capacidad para
administrar procesos y politicos organizacionales a fin de
facilitar la consecucion de los resultados esperados. Implica
un compromiso constante por mantenerse actualizado en
los temas de su especialidad y aportar soluciones para
alcanzar los estandares de calidad adecuados.

2. Competencias.

a) Concepto empresarial de competencia
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Las competencias son el conjunto de comportamientos

directamente relacionados con la excelencia laboral.

Estariamos hablando de aquellas caracteristicas personales

que subyacen o determinan los comportamientos de una

persona Yy que estdn causalmente relacionadas con
desempefio bueno excelente en un puesto de trabajo. Las
competencias hacen referencia a cualquier caracteristica
individual que pueda medirse con fiabilidad y que permita
pronosticar el desempefio excelente de una persona en un

puesto de trabajo. Blanco, P. (2007).

La competencia profesional, entendida como la
posesion de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarias para ejercer una profesion, es a su vez a la
manifestacion de diversos tipos competencias que se
diferencian por sus contenidos. Otros autores como Mertens
(1996), clasifica las competencias segun su relacion directa
con la estrategia de la organizacién o con el desempefio
concreto de un puesto de trabajo. Asi, identifican tres bloques
de competencias:

o Competencias genéricas: relacionadas con los
comportamientos y actitudes laborales validos y necesarios
para todos los &mbitos de la organizacion y, por tanto,
transferibles a diferentes contextos laborales. Ejemplos de
competencias genéricas podrian ser la identificacién con la
cultura corporativa, la planificacion o la capacidad para el
trabajo en equipo.

o Competencias especifica: relacionadas con los aspectos
técnicos propios de una ocupacion concreta, No se trata
por tanto de competencias facilmente transferibles a otros
contextos laborales y podrian incluirse en este tipo de

competencias la formulacién de proyectos de
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infraestructuras, la operacién de maquinaria especializada,
etc.

e Competencias basicas: aquellas que se adquieren en la
formacion basica y que se consideran necesarias para el
acceso a un puesto de trabajo, como podrian ser las
habilidades para la lectura y escritura, la comunicacion oral
o el calculo matematico basico. Se trata de competencias
necesarias y transferibles a diferentes contextos
organizacionales.

b) Medir el grado de Competencia

¢ Habilidades y destrezas
Mide el grado de competencia frente a un objetivo
determinado a través de unos hechos en relaciéon con las

personas, bien a titulo individual o bien en grupo.

Se entiende por habilidad, la cualidad mental
especifica que debe poseer el funcionario para el
desempefio de ese cargo. Se entiende por destreza, la
pericia manual que debe tener el funcionario en el

desempefio de su cargo.

e Iniciativa y conocimientos
Blanco, P. (2007). Mide el grado de independencia con el
que el trabajador aporta ideas, criterios nuevos en un
puesto de trabajo, forma de enfrentar situaciones no
rutinarias e incorporacion de mejoras al trabajo a través de:
a) Iniciativa personal. Cualidades que definen a una
persona con iniciativa: auto  exigencia,
responsabilidad, confianza, voluntad, fortaleza,
flexibilidad, apertura a los cambios, perseverancia,
intuicién y planificacién, comprension y exigencia, y

mentalidad creativa e innovadora.
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b) Conocimiento personal. Conjunto de informacién

almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje.

3. Relaciones.

El problema de las relaciones humanas siempre ha existido y

existira, aunque e diferente grados de intensidad y magnitud.

Dadas las diferencias individuales, mientras dos o mas personas

compartan un tempo y espacio comunes persigan objetivos

diferentes, estén sujetas a las competencias. Las relaciones

humanas auténticas, las genuinas, las verdaderas, se basan en el

reconocimiento de la categoria humana de toda persona, es decir,

en su dignidad humana. Lépez, (2007).

a) Gestion de las relaciones interpersonales
Los equipos estan formados por personas y no siempre las
relaciones que se establecen entre ellas se desarrollan de una
forma armdnica, de cooperacién y armonia, sino que por una
serie de razones (personalidades diferentes, presion del
trabajo, intereses encontrados, etc.) degeneran en tensiones,
conflictos y enfrentamientos. Si el lider permite que el equipo
se convierta en un nido de avispas (0 peor en un nido de
viboras), debe olvidarse de toda posibilidad de que produzca

algo productivo y positivo. Diaz, (1998).

e Colaboracion y relaciones interpersonales
Mide el nivel de aceptacion de las orientaciones del jefe, la
colaboraciéon eficaz en equipo, valora el grado de
comunicacion en su area de trabajo, también mide el grado
de aprovechamiento de las diversas capacidades de cada
integrante.

2.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.3.1. HIPOTESIS GENERAL
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Existe una relacién directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

1. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y
Productividad del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2015.

2. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y
Competencias del personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2015.

3. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y
Relaciones del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS

e Bienestar laboral: es considerada como la creacién y manejo de un conjunto de
servicios que la empresa coloca a disposicion del trabajador y su familia en forma
gratuita o semi-gratuita con el propésito de satisfacer sus necesidades basicas. En
la funcion del bienestar laboral se contemplan beneficios como: servicios médicos
y odontologicos, restaurantes subsidiados, becas, consejeria legal, bibliotecas,
guarderias infantiles entre otros. Castillo (1993).

e Clima organizacional: es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién e influye
poderosamente en su comportamiento .Chiavenato (2009).

e Competencias: es una caracteristica subyacente y permanente que define un patron de

comportamiento que permite a una persona alcanzar excelentes resultados en un rol o

una situacion laboral. Butteriss, (2000).
e Comunicaciéon organizacional: es un conjunto de técnicas y actividades

encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los

miembros de la organizacién. Goldhaber (1986).
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Comunicacion vertical: son todos aquellos productos de comunicacion
susceptibles de tener repercusion medidtica a través de los mass
media (convocatoria a los medios de revista informativa, web, redes sociales,
material de campafia electoral - banderolas, cartas, spots electorales,
anuncios...).

Desempeiio laboral: para la administracién, el adecuado manejo de los recursos
de una empresa y su funcionamiento es indispensable y fundamental el talento
humano, por lo que es imprescindible que el mismo posea la capacitacion
necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar
un lugar privilegiado en la organizacion, convirtiéndose en un elemento estratégico
clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja competitiva. Arias (2000).
Equidad: es el trato diferenciado que se da entre las personas teniendo en cuenta
sus diferencias y necesidades particulares y que tiende a suprimir la injusticia.
Liderazgo Democratico: son los que cultiva la toma de decisiones de sus subalternos
para que sus ideas sean cada vez més utiles y maduras. Marin, (2002).

Liderazgo: es la capacidad de influir en las actividades de una persona, un grupo
0 equipo que forman parte de una empresa y esta orientada a alcanzar objetivos y
metas en cierta situacion. Franklin (2011).

Motivacion laboral: un motivo es un conjunto de sentimientos que impulsan a
una persona a ansiar y pretender ciertas cosas y en consecuencia a actuar de una
determinada manera para lograr lo que ansia o pretende. Dia de santos (1996).
Motivacién: define que la motivacién como el proceso que explica la intensidad,
direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo para alcanzar alguna meta
Franklin (2011).

Productividad: En la actualidad y debido a la gran competencia empresarial. El
trabajador estd sometido constantemente a estimulos externos para llegar a la
productividad fijada o incluso mejorarla y en cierta manera la maquinaria e la que impone

el ritmo de trabajo teniendo que acomodar la respuesta del individuo a este ritmo.
Fernandez, (2010).

Reciprocidad: Es la relacidén de dar y recibir mutuamente entre individuos y la

organizacion.
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2.5.

Recompensa: son incentivos econémicos que pretenden dirigir la actividad del
empleado hacia un resultado particular.

Reconocimiento de logros: El reconocimiento tiene que ver con el uso de las
habilidades y calificaciones del empleado para mejorar el desempefio y la
productividad de la organizacion

Retribucion: podemos definir la retribucion como aquella compensacion
economica efectuada por la empresa que percibe directamente el trabajador por el
esfuerzo realizado, fisica o intelectualmente, cualquiera que sea los factores
tenidos en cuenta los sistemas utilizados para su célculo y la modalidad de pago
que se empled. Porret (2010).

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).

Solucion de conflictos: se define como los mecanismos formales o informales

que las partes utilizan para resolver sus diferencias. Candela (2008).

IDENTIFICACION DE VARIABLES

2.5.1. VARIABLE 1

X = El clima organizacional
Definicién conceptual:

Segun Valdés, (2010, p. 35) menciono: “El clima organizacional es un
fendmeno relacionado con los factores del sistema organizacional y los
elementos psicolégicos y motivadores de los trabajadores y, determinan su
comportamiento en la obtencion de los resultados a alcanzar”.

X1 Liderazgo
X2 Motivacién Laboral
X3 Reciprocidad

Xs Comunicacién organizacional

2.5.2. VARIABLE 2
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Y = Desempeio Laboral
Definicién conceptual:

Segun Cuesta, (2010, p. 2) menciono: “El Desempefio Laboral se
entiende como el cumplimiento de los objetivos del cargo o puesto de trabajo el
correspondencia con los objetivos de la empresa atendiendo a un conjunto de
normas y procederes dados por la cultura organizacional establecida”.

Y1 Productividad
Y2 Competencias

Y; Relaciones
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2.6. DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADOR

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable de estudio

CLIMA ORGANIZACIONAL
. i INSTRUMEN ESCALA
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES REACTIVOS O iTEMS T0S VALORATIVA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El cIi.ma . Es un componente ¢ El trato de los directivos es impositivo?
organizacional, multidimensional
en d
consecuencia,  se e puede X1 LIDERAZGO , ;Los directivos se sienten por encima del
p ’ descomponerse 1 AUTOCRATICO arupo?
retiere ) a en términos
las  percepciones ferent | * Nunca
compartidas  por r.e erentes a ;Los directivos delegan responsabilidades a
los miembros  de Iderazgo, su personal? o [ara vez
una  organizacion mopvacp n (Los  directivos  son  visionarios
reciprocidad y tolerantes? - e algunas veces
respecto del estilos de ] : >
' DEMOCRATICO )
trabajo, el | omunicacion que o . " § « frecuentemente
amble?t? fisico den influyen e el %aen . :arse?]r(\:/iz;? un frabajo con equidad y $ —
que éste se da, < :
las relaciones desempefio ;Los trabajadores de la DRT y C _S
interpersonales laboral - de los Huancavelica reciben constantemente elogios &
tienen lugar en individuos en el . por el trabajo bien hecho? S
que tienen ugar en | rapajo, X: MOTIVACION 3
torno a ¢l 'y las LABORAL ¢En su organizacion valora las cosas que se 3

diversas
regulaciones
formales que

RECONOCIMIENTO DE

LOGROS

hacen de manera diferente?

¢En la DRT y C, proporciona a los
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afectan a dicho trabajadores el reconocimiento necesario para
trabajo que sientan voluntad de progresar en el
Rodriguez,(1999) desempefio de su trabajo?
9. ¢En la DRT y C reconocen sus
X3 RECIPROCIDAD buenas acciones a través de
. imi ?
RETRIBUCION Y reconocimientos
EQUIDAD 10. ;Existe equidad en el trato y en las
retribuciones que la  organizacion brinda a los
trabajadores?
11. ;Se da una comunicacién apropiada e integral
. VERTICAL Y con el personal de la DRT y C en todos sus
X4 COMUNICACION MULTIDIREC niveles?
ORGANIZACIONAL CIONAL .
12. ;El personal directivo toma en cuenta la
comunicacion de trabajador en cuanto a la
realidad de la organizacion?
13. ¢Enla DRT y C, existe libertad de expresion
para comunicar sentimientos sin temor?
DESEMPENO LABORAL
. . INDICADORES i INSTRUMEN ESCALA
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES REACTIVOS O ITEMS TOS VALORATIVA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El desempefio son 14. ;Le agrada trabajar con sus e Nunca
se entiende como el qug una empresa le Y; PRODUCTIVIDAD 15. ;Se esfuerzan continuamente  sus * fara vez
cumplimiento  de los | @signa al empleado a CALIDAD DE compafieros de trabajo para lograr una mejor I
fin de que este pueda TRABAJO calidad de desempefio? * digunas veces

objetivos del cargo o
puesto de trabajo el
correspondencia con los

desempenfarse en el
cargo que ocupa,

16.

;Le asigna trabajos de otras é&reas
particulares aparte de su labor normal?

o frecuentemente
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objetivos de la empresa
atendiendo a  un
conjunto de normas y
procederes dados por la
cultura  organizacional
establecida

Cuesta, (2010)

ademas el
desempefio es uno
de los aspectos que
se le toma en cuenta
al  trabajador  al
momento de  ser
evaluado Siendo
este de gran
importancia medir o
calificar su nivel de
desempefio para
verificar  si  los

resultados son
satisfactorios 0
desfavorables para la
organizacion.

17.

¢ Cuando el trabajador ~ demuestra
ineficiencia, se le sanciona
estrictamente como sefiala la norma?

18. ;Aporta ideas que son valorados y aceptados
Y2 COMPETENCIAS HABILIDADES Y por sus otros compafieros de trabajo?
DESTREZAS
19. ¢ En su puesto de trabajo, tiene la libertad para
INICIATIVAS Y efectuar cambios con el fin de hacerlo mas
CONOCIMIENTO efectivo?
20. ,Es favorable el comportamiento que tienen
sus compafieros para sudesempefio?
21. ;La relacibn con sus  compafieros
Y3 RELACIONES COLABORACION funciona como un  equipo  bien
RELACIONES integrado?
INTERPERSO 22. ;El personal y el directivo. forman un equipo
NALES para alcanzar fines y objetivos de la

organizaciéon?
¢(En la DRT y C realiza actividades
organizadas entorno a equipos?

Cuestionario de encuesta

e siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se realizé en el departamento de Huancavelica, que se encuentra
ubicado en la sierra sur del territorio peruano, abarcando una superficie de 22 131
km2, que representa el 1,7 por ciento del territorio nacional. Limita por el norte con
Junin, por el este con Ayacucho, por el sur con Ica y Ayacucho, y por el oeste con Ica
y Lima. Politicamente se encuentra dividido en 7 provincias y 94 distritos, siendo su
capital la ciudad de Huancavelica.

La poblacion total en Huancavelica segun el dltimo censo de poblacion y
vivienda realizado en el afio 2007 alcanzé 477 mil 102habitantes (1,7 por ciento de
total nacional).

El incremento de la poblacion medido por la tasa de crecimiento promedio
anual, indica que la poblacion del departamento de Huancavelica ha presentado un
crecimiento promedio anual para el periodo 1993-2007 de 1,2%, lo cual confirma la

tendencia creciente de la poblacion.
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Grafico 2. Huancavelica poblacion total y tasa de crecimiento seguin ario censal 1940 — 2007.

ANO POBLACION TOTAL 1/ TASA DE CRECIMIENTO PERIODO
CENSAL INTERCENSAL INTERCENSAL
PERU HUANCAVELICA PERU HUANCAVELICA

1940 7.023.111 265.557 - - -
1961 10.420.5376 | 315.730 19 0,8 1940 - 1961
1972 14.121.564 346.892 2,8 0,9 1961-1972
1981 17.762.231 361.548 2,6 0,5 1972 -1981
1993 22.639.443 400.376 2,0 0,9 1981 -1993
2007 28.220.764 477.102 1,6 1,2 1993-2007

1/ Poblacién total: poblacién censada mas poblacion omitida.
Fuente: INEI - Censo Nacional de Poblacion y vivienda. 1960, 1061, 1972, 1981, 1993, 2007

Especificamente nuestro estudio se llevé a cabo en la DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DISTRITO Y PROVINCIA DE

HUANCAVELICA. Es un drgano de caracter ejecutivo, técnico normativo y de

supervision en materia de transportes y comunicacion. Depende técnica y

normativamente del Ministerio de Transportes y Comunicacién y administrativamente

del Gobierno Regional a través de la Gerencia Regional de infraestructura. Esta a

cargo de un Director Regional.

La finalidad de la Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones de

Huancavelica es la encargada de planificar, organizar, dirigir, controlar, fiscalizar y

regular las acciones en materia de Transportes; disefiar y ejecutar proyectos viables,

asi como promover el desarrollo sostenible de los servicios de comunicaciones y el

acceso universal a los miembros, a fin de mejorar la calidad de vida de las personas

en el &mbito jurisdiccional del Gobierno Regional de Huancavelica.
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Grafico 3. Datos Generales de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicacion de

Huancavelica

Denominacion Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones — Huancavelica

Ruc 20443618415

Tipo Contribuyente Instituciones Publicas

Direccién del Domicilio Fiscal Jr. Francisco de Angulo Nro. 410 Cercado
Huancavelica — Huancavelica

Representante Legal Ing. Juan Pablo Castro llesca

FUENTE: Portal de la Direccién Regional De Trasportes y Comunicaciones de Huancavelica.

Actualmente cuenta con 114 personal administrativo entre nombrados, contratados

y CAS, que prestan servicios profesionales.

Grafico 4. Estructura Organica de la Direccion Regional de Trasportes y

Comunicaciones de Huancavelica

Organo de Direccion

¢ Direccion Regional

Organo de Control

e Organo de Control Institucional

Organo de Asesoramiento

¢ Oficina General de Planificacién y Presupuesto

Organo de Apoyo

e Oficina General de Administracion
e Oficina de Informatica
¢ Oficina de Supervision y Liquidacion

Organo de linea

e Direccion de caminos
e Direccion de Circulacion Terrestre
e Direccion de Comunicacion
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3.2.

3.3.

3.4.

TIPO DE INVESTIGACION

Por el tipo de investigacion, el presente estudio reunio las condiciones metodoldgicas

de una investigacion aplicada.

Segun Sanchez y Apolaya, (2003, p.68). “La investigacion aplicada resuelve

problemas préacticos, es decir satisface la necesidad de la sociedad”.

NIVEL DE INVESTIGACION
De acuerdo a los objetivos del estudio de la investigacion se centr6 en el nivel
correlacional.
Segun Sanchez y Apolaya, (2003, p.72). La investigacion correlacional
se encarga de medir dos 0o mas variables, se pretende ver si estdn o no

relacionadas en los mismos sujetos para analizar su correlacion,

METODO DE INVESTIGACION
Los principales métodos que se utilizaron en la investigacién fueron:
3.4.1 METODO GENERAL

En la presente investigacion, se utilizo el Método Cientifico.

El método cientifico. Segun Ramirez (1991, p.35), sefiala que el
método cientifico puede definirse como: contrastacién dialéctica entre la teoria
y la practica ya que se caracteriza por ese proposito sostenido de formalizar las
experiencias o practicas (teorizar) y someter a la experiencia las formulaciones
tedricas para examinar su validez y para intentar modificar la realidad a la que

se aplican.

Para Coz (2007, pag.41) el método cientifico es un conjunto de
procedimientos con los cuales se plantean problemas cientificos y se
ponen a prueba la hipétesis formulada, tiene los siguientes pasos:

e Determinar y especificar concretamente el objeto de investigacion:

Desempefio laboral y la calidad de servicio.
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e Plantear y fundamentar el problema de investigacién: identificando
las causas, sintomas, prondstico y control al pronéstico.

e Se seleccionar y aplicar los diferentes tipos de analisis para
alcanzar una concepcion clara del objeto de estudio.

e Deducir proposiciones contrastables (hipdtesis) capaces de

describir, explicar o predecir el comportamiento del objeto.

3.4.2 METODO ESPECIFICO

El método de investigacion que se utilizo fue:

a)

b)

Método Deductivo

De acuerdo con Bernal (2006) consiste en tomar conclusiones generales
para explicaciones particulares. En la investigacion se tomara como
referencia las teorias generales del clima organizacional para explicar la
relacion con el desempefio laboral.

Método Inductivo

De acuerdo con Bernal (2006) se utiliza para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a
conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general. En ese sentido los
resultados del procesamiento de datos permitiran hacer inferencias
generales de la relacion entre el clima organizacion y desempefio laboral
Método Correlacional

De acuerdo con Bernal (2006) describe de manera cuantitativa el grado

en que se relacionan dos 0 mas variables cuantificables.

El grado de relacion se expresa a través de un coeficiente de
correlacion. Si una relacion existe entre dos variables, eso significa que
las puntuaciones dentro de un cierto rango de una variable estan
asociadas con las puntuaciones dentro de un cierto rango de otra variable.
Dicho de otra forma: el método correlacional permite indagar hasta qué
punto las alteraciones de una variable dependen de las alteraciones de

otra.
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3.5.

3.6.

DISENO DE INVESTIGACION

Para el disefio de la investigacion, se emple6 el disefio. Descriptivo- correlacional,
La investigacion es Descriptivo Correlacional por que segun Cori, et al (2008, p.119)
“Estos tienen como propdsito medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas
conceptos o variables. La utilidad y el propésito principal de los estudios
correlacionales son saber como se puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas”.

Estos se distinguen de los descriptivos ya que en vez de medir con precision
las variables individuales, evaluan el grado de relacion entre dos variables. Al saber

que dos conceptos o variables estan relacionados se aporta cierta informacion

explicativa.
OX
\L Donde:
r O=0bservacion de variables.
M x= Clima Organizacional
T y= Desempefio Laboral
r= Correlacion entre x e y.
oYy
POBLACION, MUESTRA, MUESTREO

3.6.1. POBLACION
Se considera a la poblaciéon como el conjunto de elementos que tienen una
caracteristica similar o igual en relacion al objeto de estudio, al respecto el

autor.

Oseda, (2008, p.120) menciond: “La poblacién es el conjunto de
individuo que  comparten por lo menos una caracteristica, sea una
ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una asociacion voluntaria o

de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares”.
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La poblacion de la presente investigacion se hizo de 114 personas
que comprende el personal administrativo que labora en la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015.

3.6.2. MUESTRA

3.6.3.

Segun Oseda, (2008, p.122) menciona .La muestra es una parte
pequefia de la poblacion o un subconjunto de esta, que sin embargo
posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la principal
propiedad de la muestra (poseer las principales caracteristicas de la
poblacidn) la que hace posible que el investigador, que trabaja con la
muestra, generalice sus resultados a la poblacion.

La muestra que se utilizd de la potencial labor en la presente
investigacion, consta de 88 personas conformada del personal administrativo
de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica -
2015, siendo dicha muestra en orden aleatorio y al azar de trabajadores
comprendidos entre nombrados, contratos y CAS.

MUESTREO

De acuerdo con Melendez (2011) el muestreo es la técnica para elegir los
sujetos de la muestra. Asi pues, de acuerdo a la estructura poblacional y de
la muestra se eligi6 como método de muestreo el intencional 0 no

probabilistico.

Tabla 2. Muestreo Aleatorio Simple para Poblaciones Finitas Tamafio de la
M

MUESTREO ALEATORIO SIMPLE

PARA POBLACIONES FINITAS

TAMANO DE LA MUESTRA

Cuando: Z =1.96
N=114
P=05
Q=05
E=0.05

~ Z°NPQ

Z’PO.+(N-NE*| = 8809

n,

Fue
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nte: Software Estadistico

Tabla 3. Poblacion y Muestra de Estudio

TRABAJADORES N° PORCENTAJE N° N°
COMPRENDIDOS POBLACION MUESTRA MUESTRA
I Nombrados 45 39.47 35 39.47
:Contratados 50 43.86 38 43.86
»CAS 19 16.67 15 16.67
Total 114 100.00 88 100.00
cién propia

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

De acuerdo con Bunge (2002) citado por Mendez (2001, pag. 111) “las técnicas
dependen de la naturaleza del conocimiento disponible, de los requisitos o exigencias
de precision, asi como de la inteligencia y la habilidad del investigador encargado de
aplicar la técnica”.

De esta manera se entiende técnica de investigacion al conjunto de
procedimientos coherentes con el hecho estudiado y con los recursos disponibles,

conducente a la generacién de informacion pertinente para la investigacion.

3.7.1. TECNICAS
Las principales técnicas que se utilizé en la investigacion son:

o LA OBSERVACION
Es un instrumento de recoleccidén de informacién muy importante y
consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos o conducta manifiesta.
Puede utilizarse como instrumento de medicién en muy diversas
circunstancias Puede servir para determinar la aceptacion de un

grupo. Sampieri, (1997).
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e LAENCUESTA
Segun Cori, et al. (2008, p.127) sefala: “La encuesta es una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
impersonales interesan al investigador”.
3.7.2. INSTRUMENTOS
Los principales instrumentos son los materiales que se empleo para recoger y
almacenar la informacién, como son:

 FICHA DE OBSERVACION
Segun Sierra, (1995, p.305) menciono: “Es el procedimiento

de la investigacion que consiste en usar todos nuestros sentidos para

captar la realidad”

o EL CUESTIONARIO

Segun Sierra, (1995, p.305) menciono: “El cuestionario de
encuesta es “un conjunto de preguntas, preparados cuidadamente sobre
los hechos y aspectos que interesan en una investigacion sociolégica
para su contestacion”.

v’ Sistematicidad del Cuestionario de Encuesta
Los cuestionarios de encuesta fueron elaborados utilizando la

metodologia de cinco puntos de Likert segun la siguiente escala

Algunas . ¢ )
recuentemente i
Nunca Rara vez veces Siempre
1 2 3 4 5

La elaboracion del cuestionario tuvo los siguientes pasos:

1. Preparacion de los items iniciales; se elaboran una serie de enunciados
afirmativos el clima organizacional sobre y el desempefio laboral el nimero de
enunciados para la primera variable es trece y diez para la segunda variable.
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2. Administracion de los items a una muestra representativa de la poblacion
denominada prueba piloto.

3. Asignacién de puntajes a los items; se le asigna un puntaje a cada item, a fin de
clasificarlos segun reflejen actitudes positivas o negativas.

4. Analisis y seleccion de los items; mediante la aplicacién de pruebas estadisticas
como el coeficiente alfa de cronbach, se seleccionan los datos ajustados al
momento de efectuar la discriminacion en cuestion, y se rechazan los que no
cumplan con este requisito.

v’ Validez del Cuestionario de Encuesta
Concordando con Ander-Egg (2011) es importante diferenciar entre
validez interna y externa de los datos. La validez interna se refiere a
la correspondencia de la informacidn recopilada con las variables y
sus dimensiones, que inicialmente fueron planteados en la
investigacion. La validez externa se refiere a que los resultados
obtenidos mediante la encuesta sean generalizables a toda la
poblacion. En ese sentido, para el instrumento de medicion elaborado
la validez se ha determinado mediante la opinidn de tres expertos o

jueces cuyos resultados se muestran a continuacion:

INDICADOR Calificacion del Juez Indicador Decision del

Tabla 4. Analisis de informes de expertos para el instrumento de medicion.
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3 indicador
Claridad 4 4 4 0,80 Aprobado
Objetividad 5 5 5 1,00 Aprobado
Actualidad 4 5 5 0,93 Aprobado
Organizacion 5 5 4 0.93 Aprobado
Suficiencia 4 4 5 0,86 Aprobado
Pertinencia 5 5 5 1.00 Aprobado
Consistencia 3 4 5 0,80 Aprobado
Coherencia 5 5 4 0.93 Aprobado
Metodologia 4 3 5 0,80 Aprobado
Aplicacion 5 5 5 1.00 Aprobado
ELABORACION PROPIA

Para el célculo del indice de acuerdo (IA) se usd la siguiente formula:

Cada item se acepta en la dimension si el valor del IA es mayor o igual a 0,60 (Meléndez,
2011, p. 26). El mismo Meléndez hace hincapié en que la validez determinada esta

referida a la llamada validez de contenido.

1A

N° de acuerdos

N° de acuerdos + N° de desacuerdos

3.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

+ Coordinacion con el asesor del proyecto de Investigacion.

+ Se coordind con el personal administrativo que labora en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones.

» Se aplico el instrumento los administradores pertenecientes a la muestra elegida.

+ Se elabord el respectivo modelo de datos y se proceso la informacion obtenida.

* Los resultados se presentaron en forma de tablas y gréficos.

3.9. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Una vez recolectada la informacion mediante la aplicacion del cuestionario se

procedio a la revision y codificacion de la misma para organizarla y facilitar el
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proceso de tabulacion con la finalidad de que cada pregunta tenga los grupos y
clases necesarias para su respuesta y de esta manera facilitar la tabulacion de la

informacion.

Para la elaboracion y procesamiento de datos se utilizaran los modelos
tabulares numéricos y graficos, ademas el uso del programa estadistico IBM SPSS
23.0 (Programa Estadistico para las Ciencias Sociales),

Posteriormente se uso los elementos de la estadistica descriptiva como son:
¢ Medidas de tendencia central: media, mediana, moda.

o Medidas de dispersion: desviacion estandar y varianza.

e Tablas de frecuencia simple y doble entrada.

o Diagramas de barras y sectores.

Asimismo se han utilizado las técnicas de la estadistica inferencial, que son:
e Prueba de correlacion “r” de Pearson.
o Diagramas de dispersion.

e Modelo clasico de Pearson para la docimasia de las hipotesis formuladas
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Para la obtencion de los resultados, se ha tenido en consideracion el disefio de la
investigacion, teniendo como premisa la medicion de las dos variables en estudio con los
correspondientes instrumentos de medicion referidas al clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de transportes y
comunicaciones de Huancavelica - 2015; a continuacion se procedio a la recodificacion de
los datos para las dos variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo
MODELO DE DATOS (matriz distribuida en 88 filas y 13 columnas para la primera variable
y 10 columnas para la segunda variable).

Posteriormente la informaciéon modelada fue procesado a través de las técnicas de
la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas
de frecuencia simple y agrupada) y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica de
correlacion de variables “r’ de Pearson a fin de determinar la relacion entre las variables y
la significancia de la docimasia de la hipdtesis se determin con la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal
manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los calculos de los
resultados, se procesoé los datos con el programa estadistico IBM SPSS 23.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademéas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.
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41.

RESULTADOS DE ESTADISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

DESEMPENO LABORAL

Grafico 1. Estadisticas de resumen del clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Informe de resumen de Clima organizacional Informe de resumen de Desempefio laboral
Media 35.864 Media 28682
i i Desv.Est  6.637 Desv.Est. 6898
Varianza  44.050 Varianza  47.576
N 88 N 88
Minimo  16.000 Minimo 13,000

ler cuarti  25.000
Mediana 28,000
3ercuarti 32750
Maximo 46.000
IC de 95% para la media
27.220 3043

lercuartil  32.000
Mediana  35.500
3ercuartil  40.000
Maximo  57.000
[C de 95% para la media

34457 37.270

© Bajo 2 Medio ¥ Alto ® Bajo ¥ Medio? Ao ©
# e ——
Elaboracion propia.

En el grafico N° 1. Se observa las estadisticas de resumen de las dos
variables en estudio. Observamos que para la variable referida al clima
organizacional la media es 35,864 que dentro del rango de la variable esta tipificada
como media [23-37] asimismo la puntuacién minima es de 16 puntos y la maxima
es 57 puntos, el valor de la mediana es de 35,5 puntos; asimismo en cuanto a las
estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 6,637
y la varianza es 44,05 que representa la variabilidad de los datos; los limites del
intervalo de confianza muestran la posicién de la verdadera media poblacional al
95% [34,457-37,270].

Observamos que para la variable referida al desemperio laboral la media es
28,682 que dentro del rango de la variable esta tipificada como baja [13-30]
asimismo la puntuacién minima es de 13 puntos y la maxima es 46 puntos, el valor
de la mediana es de 28 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion
notamos que el valor de la desviacion estandar es 6,898 y la varianza es 47,576
que representa la variabilidad de los datos; los limites del intervalo de confianza

muestran la posicién de la media poblacional al 95% de confianza [27,22-30,147].
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De los correspondientes histogramas podemos deducir que ambas
variables tienen distribuciones normales, pues se concentran en su mayor parte

alrededor de la media poblacional, por lo cual usaremos la estadistica paramétrica.

4.1.1. RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 1. Resultados del clima organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones.

Clima organizacional f %

Bajo 15 17,0
Medio 69 78,4
Alto 4 4,5
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama del clima organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones.

78,4 .
80 4 Clima
—8— organizacional
[IH Bajo
70 E Medio
[ Alto
60
@ 50
o)
@
o 40
)
(o]
o
30
20
0 4,5
0
Bajo Medio Alto

Clima organizacional

Fuente: tabla N° 1.
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La tabla N° 1 muestra los resultados de la percepcion del clima
organizacional del personal administrativo de la direccion regional de transportes y
comunicaciones de Huancavelica, observamos que el 17,0% (15) de los casos
consideran que es el clima organizacional es bajo, el 78,4% (69) de los casos
consideran que el clima organizacional es medio y el 4,5% (4) de los casos
consideran que el clima organizacional es alto. Estos resultados implican que existe

una prevalencia del nivel medio.

Tabla 2. Resultados del clima organizacional en su dimension de liderazgo de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Liderazgo f %

Bajo 7 8,0
Medio 75 85,2
Alto 6 6,8
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama del clima organizacional en su dimension de liderazgo de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.

90 85,2 Liderazgo
B S [ Bajo
80 B Medio
[ Alte
70
60
2,
a‘g 50
§ 40
30
20
10 8,0 6,8
, M
Bajo Medio Alto
Liderazgo

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla N° 2.
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La tabla N° 2 muestra los resultados de la percepcion del clima
organizacional en su dimension liderazgo del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica, observamos que el
8,0% (7) de los casos consideran que el liderazgo es bajo, el 85,2% (75) de los
casos consideran que el liderazgo es medio y el 6,8% (6) de los casos consideran
que el liderazgo es alto. Estos resultados implican que existe una prevalencia media

del liderazgo en la organizacion.

Tabla 3. Resultados del clima organizacional en su dimension motivacion laboral de los

trabajadores de la direccion regional de transportes y comunicaciones.

Motivacion laboral f %

Bajo 38 43,2
Medio 46 52,3
Alto 4 4,5
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama del clima organizacional en su dimension motivacion laboral de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.

52,3 . .z
. Motivacién
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2
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Motivacion laboral

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla N° 3.
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La tabla N° 3. Muestra los resultados de la percepciéon del clima
organizacional en su dimension motivacion laboral del personal administrativo de la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica,
observamos que el 43,2% (38) de los casos consideran que la motivacion laboral es
baja, el 52,3% (46) de los casos consideran que la motivacion laboral es media y el
4,5% (4) de los casos consideran que la motivacion laboral es alto. Evidentemente
los resultados ponen en evidencia la prevalencia del nivel medio en su motivacion

laboral.

Tabla 4. Resultados del clima organizacional en su dimension reciprocidad de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Reciprocidad f %

Bajo 22 25,0
Medio 61 69,3
Alto 5 57
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 5. Diagrama del clima organizacional en su dimension reciprocidad de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.
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Fuente: tabla N° 4.

Tabla

La tabla N° 4. Muestra los resultados de la percepcién del clima
organizacional en su dimension reciprocidad del personal administrativo de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica,
observamos que el 25,0% (22) de los casos consideran que la reciprocidad es
baja, el 69,3% (61) de los casos consideran que la reciprocidad es media y el
5,7% (5) de los casos consideran que la reciprocidad es alta. Evidentemente estos
resultados ponen en evidencia la prevalencia del nivel medio en cuanto a la
reciprocidad.

5. Resultados del clima organizacional en su dimension comunicacion

organizacional de los trabajadores de la direccion regional de transportes y

comunicaciones.
Comunicacién organizacional f %
Bajo 20 22,7
Medio 58 65,9
Alto 10 11,4
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 6. Diagrama del clima organizacional en su dimension comunicacion

organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones.
70 65,9 Comun_org
—P— Il Bajo
B Medio
EL [0 Alto
50
=
40
E 30
22,7
20
114
;
0

Bajo Medio Alto
Comunicacion organizacional

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla N° 5.
La tabla N° 5. Muestra los resultados de la percepcion del clima

organizacional en su dimensién comunicacion organizacional del personal
administrativo de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Huancavelica, observamos que el 22,7% (20) de los casos consideran que
es baja, el 65,9% (58) consideran que es media y el 11,4% (10) de los casos
consideran que la alta.
4.1.2. RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL
Tabla 6. Resultados del desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones.

Desempeiio laboral f %

Bajo 10 11,4
Medio 68 773
Alto 10 11,4
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 7. Diagrama del desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones.
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Fuente: tabla N° 6.
La tabla N° 6. Muestra los resultados de la percepcion del desempefio

laboral del personal administrativo de la direccion regional de transportes y
comunicaciones de Huancavelica, observamos que el 11,4% (10) de los casos
consideran que el desempefio laboral es bajo, el 77,3% (68) de los casos
consideran que el desempefio laboral es medio y el 11,4% (10) de los casos
consideran que el desempefio laboral es alto.

Tabla 7. Resultados del desempefio laboral en su dimension productividad de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.

Productividad f %

Bajo 14 15,9
Medio 60 68,2
Alto 14 15,9
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama del desempefio laboral en su dimension productividad de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.
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Fuente: tabla N° 7.
La tabla N° 7. Muestra los resultados de la percepcion del desempefio

laboral en su dimension de productividad del personal administrativo de la
direccion regional de transportes y comunicaciones de Huancavelica, observamos
que el 15,9% (14) de los casos consideran que la productividad es bajo, el 68,2%
(60) de los casos consideran que la productividad es media y el 15,9% (14) de los
casos consideran que la productividad es alta. Evidentemente el nivel medio de
productividad esta prevaleciendo.

Tabla 8. Resultados del desempefio laboral en su dimension competencias de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Competencias f %

Bajo 42 47,7
Medio 40 455
Alto 6 6,8
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 9. Diagrama del desempefio laboral en su dimension competencias de los

trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones.

102



50 47,7 ass Competencias
, I Bajo
—®— B Medio
5] Alto
40_
L 30
@
=
c
[}
(v}
T
o]
o 20-
]D_

Bajo Meldio
Competencias

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla N° 8.
La tabla N° 8. Muestra los resultados de la percepcion del desempefio

laboral en su dimensién de competencias del personal administrativo de la
direccion regional de transportes y comunicaciones de Huancavelica, observamos
que el 47,7% (42) de los casos consideran que las competencias del personal es
baja, el 45,5% (40) de los casos consideran que las competencias del personal es
media y el 6,8% (6) de los casos consideran que las competencias del personal es
alta. Evidentemente el nivel bajo esta prevaleciendo.

Tabla 9. Resultados del desempefio laboral en su dimension relaciones de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Relaciones f %

Bajo 16 18,2
Medio 66 75,0
Alto 6 6,8
Total 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Gréfico 10. Diagrama del desempefio laboral en su dimension relaciones de los

trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.
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Fuente: tabla N° 9.
La tabla N° 9. Muestra los resultados de la percepcion del desempefio

laboral en su dimension de relaciones del personal administrativo de la direccion
regional de transportes y comunicaciones de Huancavelica, observamos que el
18,2% (16) de los casos consideran que las relaciones en la organizacion tienen
un nivel bajo, el 75,0% (66) de los casos consideran que las relaciones en la
organizacion es media y el 6,8% (6) de los casos consideran que las relaciones en

la organizacién es alta.
4.1.3. RESULTADOS DE LA RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

DESEMPENO LABORAL

Tabla 10. Resultados de la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones.
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Clima organizacional

~ Total
Desempefio Bajo Medio Alto ota
laboral
f % f % f % f %
Bajo 10 11,4 - - - - 10 11,4
Medio 5 57 63 71,6 - - 68 77,3
Alto - - 6 6,8 4 4,5 10 11,4
Total 15 17,0 69 78,4 4 4,5 88 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 11. Diagrama de la relacion del clima organizacional y el desemperio laboral del
personal administrativo en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones.
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Fuente: tabla N° 10.
En la tabla N°10. Se muestra los resultados al relacionar las dos variables en

estudio, notamos que el 11,4% (10) de casos consideran que el clima
organizacional es bajo y el desempefio laboral es bajo; el 5,7% (5) de casos
consideran que el clima organizacional es bajo y el desempefio laboral es medio;
el 71,6% (63) de casos consideran que el clima organizacional es medio y el
desempefio laboral es medio; el 6,8% (6) de casos consideran que el clima
organizacional es medio y el desempefio laboral es alto; el 4,5% (4) de casos

consideran que el clima organizacional es alto y el desempefio laboral es alto.

Grafico 12. Diagrama de la relacion del clima organizacional y el desemperio laboral del
personal administrativo en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones.
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Desempefio laboral = - 3.362 + 0.8935 Clima organizacional

50 s 354312

r=86% Rcuad. 73.9%
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Fuente: base de datos.
Para determinar la intensidad de la relacion entre las variables, tendremos en
cuenta la distribucion normal de las puntuaciones de las dos variables, en tal
sentido al correlacionar las puntuaciones originales obtenidos por el instrumento
de medicion y ser aplicado el algoritmo de la estadistica “r” de Pearson se han

obtenido los siguientes resultados:

(e Cov(x,Y)
S, XS,
Siendo:
Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Sic Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los resultados que

se muestran a continuacion:

39,36
I =
/44,05 x . /47,58

= 0,86 =86%

106



En el grafico siguiente observamos la significancia de la relacion
obtenida, notamos que dicha correlacion tienen a una correlacion positiva

fuerte entre las variables.

Grafico 13. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables.

=il 0 1
Negativo perfecto Sin correlaciéon Positivo perfecto
0,86

La correlacion positiva (r = 0,86) indica que cuando Clima
organizacional aumenta, Desempeno laboral también tiende a
aumentar.

Fuente: Software estadistico.

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion del gréfico 12
podemos confirmar el hecho de que la relacion entre las variables es positiva pues
la pendiente de la linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de
la relacion entre las dos variables se ha determinado que es de 86% Yy positiva
que de acuerdo a la tabla 11 se tipifica como positiva fuerte; la estadistica R
cuadrado nos indica que toda prediccion con el modelo matematico de la variable

desempefio laboral tienen un poder de prediccién del 73,9%.

Tabla 11. Intensidad de la correlacion “r’ de Pearson.

107



Correlacién negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: . -090a-099
Correlacion negativa fuerte: -0,75a-0,89
Correlacion negativamedia: 0,50a-0,74
Correlacion negativadebil: 025a-049
Correlacion negativa muy debil: | _ -0,10a-0.24 _
No existe correlacion alguna: 0,092 +0,09
Correlacion positiva muy debil: +010a+0.24
Correlacion positivadebil: . +0,25 2 +0,49
Correlacion positiva media: +0,50a+0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,752+0,89
Correlacion positiva muy fuerte: . +0,90 a2 +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (2006).
4.2. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL

Para prueba de significancia estadistica de la correlacién, usaremos el esquema
clasico propuesto por Karl Pearson.
a) SISTEMA DE HIPOTESIS

e Nula (Ho)

No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2015.

p=0
Siendo:

L : Correlacion poblacional

e Alterna (H1)
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b)

d)

Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Huancavelica — 2015.

>0
NIVEL DE SIGNIFICANCIA

a =0,05=5%

ESTADISTICA DE PRUEBA

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t’ con 86 grados de libertad:

El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 86 grados de libertad (unilateral) y
0,05 de significancia es de 1,66 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).

CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

—veogs | B2 _jg
111-0,86

TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo tabulamos en la
gréfica de la funcion “t”, del grafico notamos que se ubica en la regién de rechazo
de la hipétesis nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Vc>Vt (16>1,66) por
lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la

Hipdtesis
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Nula y aceptar la hipotesis alterna que dice:

Existe una relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Huancavelica —

2015 con un 95% de confianza.

Grafico 14. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipétesis.

T; gl=86

Densidad

Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la grafica 14 que la probabilidad asociada al
modelo es p=0<0,05 por lo que se confirma la decisién de rechazar la hipétesis
nula y simultdneamente aceptar la hipdtesis alterna. Ademas el grafico 12
presenta la estadistica de bondad de ajuste R?=73,9% que representa el poder
de prediccion del modelo lineal asociado.
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4.2.1. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS
En la siguiente tabla 12 se observa las estadisticas de resumen para las
correlaciones de las dimensiones de las variables basados en la estadistica “r’
de Pearson y otras estadisticas para la respectiva docimacia de las hipotesis.
Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipotesis
general, se procedera a validar las hipdtesis especificas de investigacion, para lo
cual en la grafica 14 se muestran los niveles de dispersion de las puntuaciones
de una variable sobre las dimensiones de la otra variable.
Con este proceso sedara evidencia para el cumplimiento de los objetivos
especificos de la investigacion, la misma que sera confrontado con las bases
tedricas de la investigacion.

Tabla 12. Estadisticas para la docimasia de las hipdtesis especificas.

Shrereienes dall Estadisticas de larelacion con el clima organizacional

desempefio laboral

r t=Vc n p Decisién
Productividad 83% 7,6 88 - Rechaza Ho
Competencias 7% 62 s - RechazaHo
‘Relaciones 9% 66 s - RechazaHo

Fuente: Software estadistico.
Gréfico 15. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Fuente: Software estadistico.
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a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
productividad del personal administrativo de la direccion regional de

transportes y comunicaciones de Huancavelica — 2015.

e Hipoétesis Alterna (H1):

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
productividad del personal administrativo de la direccién regional de
transportes y comunicaciones de Huancavelica — 2015.

DISCUSION

De la tabla 11 podemos observar que el valor calculado de la relacion " de
Pearson que es r=83%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 7,6>1,66 que tienen asociado un contraste de
significancia de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula

y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la productividad del personal administrativo de
la direccion regional de transportes y comunicaciones de

Huancavelica — 2015 con un nivel de confianza del 95%.
b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipétesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
competencias del personal administrativo de la direccién regional de
transportes y comunicaciones de Huancavelica — 2015.
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e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
competencias del personal administrativo de la direccidn regional de
transportes y comunicaciones de Huancavelica — 2015.

DISCUSION

De la tabla 11 podemos observar que el valor calculado de la relacion " de
Pearson que es r=77%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el
valor critico se deduce 6,2>1,66 que tienen asociado un contraste de
significancia de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis

nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y las competencias del personal administrativo de
la direccion regional de transportes y comunicaciones de

Huancavelica — 2015 con un nivel de confianza del 95%.

c) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipétesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
relaciones del personal administrativo de la direccion regional de transportes y

comunicaciones de Huancavelica — 2015.

e Hipotesis Alterna (H1):

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
relaciones del personal administrativo de la direccién regional de transportes y
comunicaciones de Huancavelica — 2015.

DISCUSION

De la tabla 11 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r’ de
Pearson que es r=79%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el

valor critico se deduce 6,6>1,66 que tienen asociado un contraste de
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significancia de p=0,00<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis

nulay aceptar la hipotesis alterna, es decir:

Existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y las relaciones del personal administrativo de la
direccion regional de transportes y comunicaciones de

Huancavelica — 2015 con un nivel de confianza del 95%.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion ponen en evidencia la presencia de una relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
direccion regional de transportes y comunicaciones de Huancavelica periodo 2015,
con lo cual se han cumplido los objetivos planteados en la investigacion.

La validez de la relacién general hallada entre las dos variables se justifica

por el hecho de haber controlado:

e Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra es relativamente grande (n=88), es
lo suficientemente grande como para proveer una estimacion muy precisa de la

fuerza de la relacién de las variables dentro del dominio probabilistico.

e Datos atipicos.- Puesto que los datos poco comunes pueden tener una influencia
fuerte en los resultados, en el grafico N° 1 se ha identificado dos casos atipicos
para el clima organizacional por debajo de la mediana y dos casos atipicos para
la variable desempefio laboral; sin embargo por su cantidad son escasos los
casos atipicos identificados por lo que decimos que su influencia no es

determinativa en los resultados.

e Normalidad.- En el grafico 1 los histogramas de frecuencia muestran que las
puntuaciones de ambas variables siguen distribuciones normales con una media
sobre la cual se distribuye las puntuaciones, razén por la cual se ha hecho uso de
las estadisticas paramétricas en la docimasia de las hipotesis.

e El modelo de prediccion.- El informe de seleccién de modelo muestra un

modelo idéneo y eficiente para realizar predicciones. Ademas en la grafica de
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dispersion de la relacion general se observe que los casos cubren

adecuadamente el rango de valores de las dos variables.

Dicho modelo de prediccion es:

Desempefio laboral =-3,362+0,8935*Clima organizacional

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R?=73,9% lo que significa
cualquier prediccion de los niveles del desempefio laboral tiene un nivel de certeza
del 73,9% o que el modelo de regresion lineal explica hasta el 73,9% de la variacion
de las puntuaciones del desempefio laboral, lo cual es evidentemente bueno y
muestra que el modelo es dptimo.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacion de
positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la direccion regional de transportes y comunicaciones
de Huancavelica - 2015; la intensidad de la relacion hallada es del 86%; asimismo las
relaciones halladas para la relacion del clima organizacional y las dimensiones del
desempefio laboral son del 83% para la dimension de productividad, del 77% para la
dimension de competencias y del 79% para la dimensién de relaciones.

Asimismo se ha identificado que el 77,3% de los casos en estudio tienen un
desempefio laboral medio, el 11,4% tienen un desempefio laboral bajo y alto; dela
misma manera se ha identificado que en cuanto al clima organizacional el 78,4% de
casos consideran que es medio, el 17% considera que es bajo y el 4,5% de casos lo
consideran que es alto.

Los resultados de la investigacion al confrontarlos con Carrasco (2013) pone
en evidencia que de existir un deficiente nivel de capacitacion en las organizaciones
este se encuentra en un nivel deterioro, siendo de caracter urgente la implementacion
de un programa de capacitacién para que por medio de la mayoria de sus relaciones
personales que pueda mejorar también el nivel de desempefio en el que se
encuentran.

Por otro lado, respecto a Uria (2011) que llego a los resultados en el sentido
que la organizacién se ve afectado en gran parte por la aplicacién del liderazgo
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autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo
a dar un valor agregado a su trabajo diario; asimismo la existencia de la
desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte
de los directivos.

Con Marroquin y Pérez, (2011) los resultados de la presente investigacion
son compatibles pese a que son organizaciones publica y privada, siendo en la
organizacion privada la que muestra mas libertad de sus miembros hacia el desarrollo
organizacional.

Con Sanchez (2010) y Meléndez (2012) que tuvieron muestra en la region del
Peru, no existen discrepancias significativas a nivel general del clima organizacional
como a nivel de sus dimensiones, de la misma manera en lo referente al desempefio

laboral.
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1.

CONCLUSIONES

Se determin6 que el clima organizacional tienen una relacion positiva y significativa
con el desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica - 2015. La intensidad de la
relacién hallada es de r=86% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relacion es positiva fuerte. En el 77,3% de los casos el desempefio laboral

es medio y en el 78,4% de los casos el clima organizacional es medio.

Se determin6 que el clima organizacional tienen una relacion positiva y significativa
con el desempefio laboral en su dimensiéon productividad en los trabajadores
administrativos de la direccion regional de transportes y comunicaciones de
Huancavelica - 2015. La intensidad de la relacién hallada es de r=83% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva fuerte. En

el 68,2% de los casos la productividad es medio y en el 15,9% de los casos es baja.

Se determin6 que el clima organizacional tienen una relacion positiva y significativa
con el desempefio laboral en su dimension competencias en los trabajadores
administrativos de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Huancavelica - 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=77% que tienen
asociado una probabilidad p=0, 0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva fuerte. En
el 47,7% de los casos las competencias son bajas y en el 45,5% de los casos es

media.



4. Se determind que el clima organizacional tienen una relacién positiva y significativa
con el desempefio laboral en su dimension relaciones en los trabajadores
administrativos de la direccion regional de transportes y comunicaciones de
Huancavelica - 2015. La intensidad de la relacién hallada es de r=79% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva fuerte. En
el 75,0% de los casos las relaciones son medias y en el 18,2% de los casos son

bajas.



RECOMENDACIONES

A los directivos se les sugiere aplicar el estilo de liderazgo democratico para que
ayude a mejorar la convivencia, participacion de los trabajadores creando asi un
mayor compromiso y responsabilidad organizacional, asi conservar un ambiente
laboral favorable, afianzando las relaciones Interpersonales entre directivos y
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones.

Aplicar el tipo de comunicacion multidireccional con la finalidad de que los
mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara, la comunicacion de
puertas abiertas les dara a los trabajadores la confianza necesaria para aportar
nuevas ideas a la organizacion.

Implantacion de un plan adecuado de capacitacion, programa de mejoramiento
del clima organizacional, dando charlas motivacionales, para cada personal de
acuerdo con el cargo que ejecutan y comprendan la importancia del trabajo en
equipo, que les permita lograr mejores resultados en cuanto al desempefio
laboral de sus trabajadores, ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar
mejor asi optimizar la productividad del personal administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Huancavelica.

Incentivar continuamente a los trabajadores para incitarlos a mejorar su
desemperio laboral tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento necesario

luego de haber obtenido buenos resultados.

Medir continuamente el clima organizacional, ayudara a los directivos a
mantenerse informados de las percepciones de sus trabajadores, para detectar

falencias y hacer los correctivos necesarios en el momento justo



6. Evaluar permanentemente el desempefio laboral ayudara a mantener un control
de las actividades de los trabajadores en cuanto a su comportamiento dentro de
la organizacion.

7. A los futuros investigadores se les sugiere ahondar mas en los temas de Clima
Organizacional, ya que es la base para el buen desempefio en la institucion ya

sea publica o privada.
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ANEXO



MATRIZ DE CONSISTENCIA

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA - 2015”

existe entre el Clima

. Existe una relacion directa y

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1 TIPO DE INVESTIGACION:
¢ Cual es la relacidn que existe Determinar la relacion que | Existe una relacion directa y ® Clima Organizacional Aplicada
entre el Clima Organizacional | existe entre Clima | significaiva entre el Clima Autocratico
y el Desempefio Laboral del | Organizacional y el Desempefio | Organizacional y el Desempefio Dimensiones Democrético NIVELDE | .
personal administrativo de la Laboral del personal | Laboral del personal administrativo . 1. LIDERAZGO INVESTIGACION:
Direccion ~ Regional ~ de | administrativo de la Direccion la Direccion Regional de | — Liderazgo. . Correlacional
Transportes y Comunicaciones | Regional de Transportes y | Transportes y Comunicaciones de
de Huancavelica -20157 Comumcaqones de | Huancavelica -2015. _ Motivacién Laboral. METODO DE LA

Huancavelica -2015. . INVESTIGACION:

PROBLEMAS HIPOTESIS General

ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: — Reciprocidad. é"etodf;_clem'ﬁco

. o specifico

1. ¢Cusl es la relacion que | 1. Determinar la relacion que | 1- EXiste una relacion directa Método Deductivo

existe entre el Clima existe entre e Clima y S|gr?|f|c§t|va entre el Clima | Comunicacion M(?todo Inductivg.

Organizacional y | Organizacional y Organizacional y Organizacional. Método Correlacional

ivi i productividad del . ;

ProQulctIVIldad del plersoln’al prodlu.ctmf:lad del plerso.n’al | administativo de | DISENO DE INVESTIGACION:

administrativo de la Direccion administrativo de la Direccidn personal administrativo de la e \

) I . Descriptivo — Correlacional
Regional de Transportes y | Regional de Transportes y Direccion Regional ~ de ox
Comunicaciones de | Comunicaciones de Transptl)rtes. y
Huancavelica -2015? Huancavelica - 2015 Comunicaciones de l

Huancavelica ~ -2015 . reconocimiento de P r

. " 2. MOTIVACION
2. ;Cuédl es la relacion que | 2. Determinar la relacion LA?BORAEO logros T
O

Organizacional y
Competencias del personal
administrativo de la Direccion
Regional de Transportes 'y
Comunicaciones de
Huancavelica -2015?

3. ¢Cuél es la relacién que
existe entre el Clima
Organizacional y Relaciones

que existe entre el Clima
Organizacional y
competencias del personal
administrativo de la Direccion
Regional de  Transportes 'y
Comunicaciones de
Huancavelica - 2015.

3. Determinar la
relacion que existe
entre el Clima

. Existe una

significativa entre el Clima
Organizacional y
Competencias del personal
administrativo de la Direccion
Regional de Transportes y
Comunicaciones de
Huancavelica - 2015.

relacion  directa
y significativa entre el Clima
Organizacional y relaciones

3. RECIPROCIDAD

Retribucion
Equidad

0 = Observacion de variables
x = Clima Organizacional

y = Desempefio Laboral

r = Correlacion entre x e y

POBLACION: Los 114 sujetos

entre el personal administrat
nombrado, contratados y Cas
La  Direccion  Regional

ivo
de
De




del personal administrativo

de Transportes
Comunicaciones
Huancavelica - 20157

Organizacional y
relaciones  del personal
administrativo  de la
Direccion Regional de
Transportes y
Comunicaciones de

Huancavelica - 2015.

del personal administrativo de
la Direccion Regional

Comunicaciones

VARIABLE 2
Desempefio Laboral

Dimensiones

Productividad

Competencias

relaciones

4. COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

5. PRODUCTIVIDAD

6. COMPETENCIAS

7. RELACIONES

Vertical
Multidireccional

Calidad de trabajo

Habilidades y
destrezas
Iniciativa y
conocimientos

Colaboracién y
relaciones
interpersonales

Transportes Y Comunicaciones de
Huancavelica - 2015.

MUESTRA: Probabilistica,
conformada por Los 88 sujetos
entre el personal administrativo,
nombrados Contratados y CAS de la
Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Huancavelica -
2015.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS:
— Observacion
— Encuesta.

INSTRUMENTOS :
— Cuestionario de encuesta

Encuesta:
— Ficha de observacion.
— El cuestionario.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO
DE DATOS.

Las Medidas de tendencia central:
media, mediana, moda, Medidas

de dispersion: desviacion estandar y
varianza, Tablas de frecuencia
simple y doble entrada, Diagramas
de barras y sectores, Prueba

de correlacion ‘" de Pearson,
Diagramas de dispersion, Modelo
clasico de Pearson para la docimasia
de las hipétesis formuladas




BASE DE DATOS

N° Condicién Liderazgo  Motivacién Reciprocidad Com. Clima Productividad Competencias Relaciones Desemp
Org. organ. lab.

1 NOMBRADO 15 2 9 2 12 2 11 2 36 2 9 1 6 2 10 2 25 2
2 NOMBRADO 15 2 6 1 10 1 9 2 31 2 10 2 5 1 10 2 25 2
3 NOMBRADO 17 2 9 2 14 2 9 2 40 2 9 1 5 1 10 2 24 2
4 NOMBRADO 13 2 7 1 10 1 8 2 30 1 9 1 6 2 11 2 26 2
5 NOMBRADO 18 2 1 2 14 2 11 2 42 2 13 2 7 2 10 2 30 2
6 NOMBRADO 15 2 8 2 12 2 10 2 3 2 10 2 5 1 10 2 25 2
7 NOMBRADO 15 2 8 2 13 2 8 2 36 2 14 2 5 1 10 2 29 z
8 NOMBRADO 16 2 5 1 8 1 11 2 29 1 7 1 5 1 7 1 19 1
9 NOMBRADO 15 2 6 1 10 1 9 2 31 2 11 2 4 1 10 2 25 z
10 NOMBRADO 16 2 6 1 10 1 6 1 32 2 11 2 5 1 11 2 27 z
11 NOMBRADO 14 2 9 2 13 2 8 2 36 2 13 2 5 1 8 1 26 2
12 NOMBRADO 14 2 7 1 13 2 3 1 34 2 11 2 6 2 11 2 28 2
13 NOMBRADO 19 3 8 2 12 2 8 2 39 2 14 2 5 1 14 2 33 2
14 NOMBRADO 11 1 3 1 8 1 7 1 22 1 4 1 4 1 5 1 13 1
15 NOMBRADO 16 2 3 1 9 1 4 1 28 1 5 1 3 1 6 1 14 1
16 NOMBRADO 14 2 8 2 14 2 11 2 36 2 11 2 6 2 11 2 28 2
17 NOMBRADO 19 3 9 2 12 2 10 2 40 2 11 2 5 1 9 1 25 2
18 NOMBRADO 15 2 7 1 14 2 8 2 36 2 11 2 5 1 11 2 27 2
19 NOMBRADO 18 2 6 1 10 1 9 2 34 2 10 2 5 1 10 2 25 2
20 NOMBRADO 15 2 7 1 10 1 8 2 32 2 10 2 6 2 10 2 26 2
21 NOMBRADO 6 1 4 1 6 1 13 3 16 1 5 1 2 1 6 1 13 1
22 NOMBRADO 13 2 8 2 13 2 10 2 34 2 10 2 5 1 10 2 25 2
23 NOMBRADO 18 2 6 1 10 1 8 2 34 2 12 2 6 2 11 2 29 2
24 NOMBRADO 13 2 6 1 10 1 13 3 29 1 6 1 3 1 8 1 17 1
25 NOMBRADO 14 2 9 2 12 2 11 2 35 2 10 2 5 1 10 2 25 2
26 NOMBRADO 17 2 1 2 15 2 4 1 42 2 12 2 5 1 15 2 32 2




N° Condicién Liderazgo  Motivacién Reciprocidad Com. Clima Productividad Competencias Relaciones Desemp
Org. organ. lab.

27 NOMBRADO 18 2 9 2 14 2 5 1 41 2 9 1 5 1 12 2 26 2
28 NOMBRADO 18 2 11 2 15 2 10 2 4 2 14 2 7 2 14 2 35 2
29 NOMBRADO 14 2 4 1 12 2 14 3 30 1 10 2 5 1 10 2 25 2
30 NOMBRADO 8 1 4 1 5 1 8 2 17 1 5 1 3 1 5 1 13 1
31 NOMBRADO 15 2 9 2 14 2 8 2 38 2 12 2 6 2 12 2 30 2
32 NOMBRADO 13 2 12 3 17 2 4 1 42 2 16 3 7 2 14 2 37 2
33 NOMBRADO 13 2 7 1 13 2 6 1 33 2 10 2 6 2 12 2 28 z
34 NOMBRADO 11 1 7 1 13 2 11 2 31 2 13 2 6 2 10 2 29 z
35 NOMBRADO 11 1 7 1 12 2 9 2 30 1 11 2 5 1 10 2 26 z
36 CONTRATADO 17 2 9 2 15 2 11 2 41 2 13 2 6 2 9 1 28 z
37 CONTRATADO 17 2 12 3 20 3 10 2 49 3 16 3 9 3 16 3 41 3
38 CONTRATADO 21 3 13 3 23 3 11 2 57 3 18 3 9 3 19 3 46 3
39 CONTRATADO 13 2 8 2 12 2 14 3 33 2 11 2 5 1 11 2 27 2
40 CONTRATADO 18 2 9 2 15 2 6 1 42 2 14 2 7 2 9 1 30 2
41 CONTRATADO 14 2 9 2 15 2 3 1 38 2 12 2 6 2 11 2 29 2
42 CONTRATADO 14 2 6 1 13 2 11 2 3 2 12 2 6 2 12 2 30 2
43 CONTRATADO 15 2 9 2 16 2 11 2 40 2 12 2 8 2 9 1 29 2
44 CONTRATADO 16 2 6 1 16 2 8 2 38 2 12 2 7 2 13 2 32 2
45 CONTRATADO 15 2 9 2 15 2 9 2 39 2 13 2 7 2 13 2 33 2
46 CONTRATADO 15 2 6 1 12 2 13 3 33 2 12 2 6 2 11 2 29 2
47 CONTRATADO 17 2 5 1 12 2 13 3 34 2 13 2 6 2 10 2 29 2
48 CONTRATADO 17 2 8 2 18 2 9 2 43 2 16 3 8 2 14 2 38 3
49 CONTRATADO 18 2 9 2 17 2 8 2 44 2 17 3 1 3 17 3 44 3
50 CONTRATADO 16 2 7 1 15 2 11 2 38 2 17 3 9 3 12 2 38 3
51 CONTRATADO 19 3 6 1 10 1 5 1 35 2 12 2 5 1 9 1 26 2
52 CONTRATADO 13 2 6 1 13 2 10 2 32 2 13 2 4 1 11 2 28 2
53 CONTRATADO 15 2 7 1 10 1 7 1 32 2 11 2 6 2 10 2 27 2
54 CONTRATADO 15 2 9 2 15 2 11 2 39 2 14 2 8 2 12 2 34 2
55 CONTRATADO 15 2 9 2 16 2 8 2 40 2 12 2 7 2 13 2 32 2
56 CONTRATADO 19 3 11 2 20 3 11 2 50 3 16 3 8 2 14 2 38 3
57 CONTRATADO 16 2 9 2 16 2 11 2 41 2 16 3 8 2 13 2 37 2




N° Condicién Liderazgo  Motivacién Reciprocidad Com. Clima Productividad Competencias Relaciones Desemp
Org. organ. lab.

58 CONTRATADO 17 2 3 1 8 1 10 2 28 1 7 1 4 1 6 1 17 1
59 CONTRATADO 15 2 5 1 10 1 11 2 30 1 10 2 5 1 12 2 27 2
60 CONTRATADO 18 2 4 1 12 2 10 2 34 2 11 2 6 2 14 2 31 2
61 CONTRATADO 15 2 6 1 16 2 8 2 37 2 13 2 9 3 15 2 37 2
62 CONTRATADO 15 2 7 1 10 1 9 2 32 2 11 2 5 1 9 1 25 2
63 CONTRATADO 15 2 4 1 9 1 4 1 28 1 9 1 2 1 9 1 20 ]
64 CONTRATADO 15 2 9 2 19 3 6 1 43 2 16 3 6 2 16 3 38 :
65 CONTRATADO 17 2 1 3 21 3 10 2 50 3 19 3 9 3 17 3 45 :
66 CONTRATADO 20 3 9 2 15 2 9 2 4 2 17 3 7 2 15 2 39 K
67 CONTRATADO 18 2 9 2 16 2 11 2 43 2 16 3 7 2 14 2 37 z
68 CONTRATADO 14 2 9 2 15 2 4 1 38 2 12 2 6 2 12 2 30 2
69 CONTRATADO 17 2 9 2 13 2 6 1 39 2 10 2 5 1 10 2 25 2
70 CONTRATADO 18 2 4 1 8 1 11 2 30 1 8 1 4 1 11 2 23 1
71 CONTRATADO 16 2 9 2 17 2 10 2 42 2 15 2 8 2 12 2 35 2
72 CONTRATADO 18 2 9 2 18 2 14 3 45 2 18 3 7 2 17 3 42 3
73 CONTRATADO 9 1 3 1 8 1 9 2 20 1 6 1 2 1 6 1 14 1
74 CAS 13 2 7 1 12 2 9 2 32 2 10 2 5 1 11 2 26 2
75 CAS 12 2 7 1 13 2 12 3 32 2 10 2 5 1 10 2 25 2
76 CAS 15 2 1 2 14 2 4 1 39 2 11 2 5 1 11 2 27 2
77 CAS 15 2 8 2 16 2 3 1 39 2 13 2 7 2 14 2 34 2
78 CAS 14 2 9 2 16 2 5 1 39 2 12 2 6 2 13 2 31 2
79 CAS 13 2 8 2 13 2 11 2 34 2 10 2 5 1 10 2 25 2
80 CAS 14 2 8 2 13 2 9 2 3 2 11 2 6 2 10 2 27 2
81 CAS 13 2 8 2 13 2 9 2 34 2 12 2 6 2 12 2 30 2
82 CAS 14 2 9 2 13 2 7 1 36 2 10 2 5 1 11 2 26 2
83 CAS 14 2 7 1 14 2 9 2 3 2 14 2 7 2 12 2 33 2
84 CAS 15 2 9 2 15 2 15 3 39 2 12 2 5 1 11 2 28 2
85 CAS 10 1 8 2 11 1 9 2 29 1 10 2 5 1 10 2 25 2
86 CAS 13 2 9 2 14 2 10 2 36 2 16 3 7 2 14 2 37 2
87 CAS 14 2 8 2 12 2 12 3 34 2 10 2 5 1 10 2 25 2
88 CAS 14 2 8 2 12 2 9 2 34 2 10 2 5 1 10 2 25 2
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E.A.P ADMINISTRACION
CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Edad: ( ) Sexo: (F) (M).
Tiempo de servicios: ( ) Condicién laboral: (Nombrado) (Contratado)
(Cas)

Instrucciones: A continuacion le presentamos varias preguntas, le solicitamos que frente a ellos

exprese su opinidn personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,

marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a las siguientes

preguntas.

1. Nunca 2. Raravez 3. Algunas veces 4. Frecuentemente

5. Siempre

PARTE I: CLIMA ORGANIZACIONAL

2 |3 |4
Liderazgo
1 ¢ El trato de los directivos es impositivo?
2 ¢ Los directivos se sienten por encima del grupo?
3 ¢ Los directivos delegan responsabilidades a su personal?
4 ¢ Los directivos son visionarios y tolerantes?
5 ¢,Se observa un trabajo con equidad y transparencia?
Motivacion Laboral
6 ¢ Los trabajadores de la DRT y C, reciben constantemente elogios por el trabajo
bien hecho?
7 ¢ En su organizacion valora las cosas que se hacen de manera diferente?
(Enla DRT y C, proporcionan a los trabajadores el reconocimiento necesario
| para que sientan voluntad de progresar en el desempefio de su trabajo?
Reciprocidad
9 ¢Enla DRTy C, reconocen sus buenas acciones a través de reconocimientos?
10 ¢ Existe equidad en el trato y en las retribuciones que la organizacion brinda a
los trabajadores?




Comunicacion Organizacional

¢.Se da una comunicacion apropiada e integral con el personal de la DRTy C en

" todos sus niveles.

. ¢ El personal directivo toma en cuenta la comunicacion del trabajador en cuanto
a la realidad de la organizacion?

i (Enla DRT y C, existe libertad de expresion para comunicar sentimientos sin
temor?

PARTE Il: DESEMPENO LABORAL
Productividad

14 | ;Le agrada trabajar con sus compafieros?

5 ¢, Se esfuerzan continuamente sus compafieros de trabajo para lograr una mejor
calidad de desempefio?

16 | ¢Le asignan trabajos de otras areas particulares aparte de su labor normal?

1 ¢Cuando el trabajador demuestra ineficiencia, se le sanciona estrictamente
como sefiala la norma?

Competencias

18 | ;Aporta ideas y sugerencias que son valorados por sus compafieros de trabajo?

19 ¢ En su puesto de trabajo, tiene la libertad para efectuar cambios con el fin de
hacerlo més efectivo?

Relaciones

20 i Es favorable el comportamiento que tienen sus compafieros para su
desempefio?

21 | ¢Larelacion con sus comparieros funciona como un equipo bien integrado?

- . El personal y el directivo forman un equipo para alcanzar fines y objetivos de la
organizaciéon?

23 | ;Enla DRTy C realizan actividades organizadas entorno a equipos?

iMuchas gracias por su colaboracion!




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES

1. DATOS GENERALES

1.
e
13
14,
15,
16.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

Apeliidos y nombres del Juez : »Léll%oﬂ"w{'@@b/& OMET... ,MALQA.ZEL (g
Grado Académico / MenGION ... 2% (at bt B oo ess s

DNI / Teléfono y/o celular !
Cargo e institucion donde labora ! ik

Autor del instrumento(s) A fa&
Lugary fecha b L7 BV

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION

wocens | BAIA | REGULAR | BUENA | it
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. X
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
13, ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4__ORGANIZACION | Presentacion ordenada. X
5. SUFICIENCIA | Comprende aspectos de las variables en cantidad y calidad suficiente. %
6. PERTINENCIA | Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos planteados. X
7. CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basado en teorias 0 modelos tedricos. X .3
8. COHERENCIA | Entre variables, dimensiones, indicadores e items. X
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la investigacion. ot
10_ APLICACION | Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. X
| S S T T
A B c D E
CONTEO TOTAL DE MARCAS &
(realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) - = A L{. b

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez =

50 50 ~

— 1x4+2xB+3xC+4xD+5x8 — 9/;/_0;)2

3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado).

4. RECOMEND/A}IONES: ; /

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20-0,40]
No vélido, modificar O <0,41-0,60]
Valido, mejorar O <0,61-0,80]
Valido, aplicar g <0,81-1,00]

/7




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES

1. DATOS GENERALES
1.1.  Apellidos y nombres delJuez : ....&02. 50l 2l 4. i,
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INDICADORES CRITERIOS st B g - T
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. X
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. \ X
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6. PERTINENCIA | Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos planteados. X
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—rg. COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e items. <
9. METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la investigacion. X
10. APLICACION Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. x
bbb b
A B c D E
CONTEO TOTAL DE MARCAS
(realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)
CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = 2££4322823xC3xD*5xE — g 2 C/l

sn SO
3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20 - 0,40]
No vélido, modificar O <0,41-0,60]
Vélido, mejorar O <0,61-0,80]
Valido, aplicar O <0,81-1,00]

4. RECOMENDACIONES:

:/
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15.  Autor del instrumento(s) 7
16. Lugaryfecha . Huonravclica [9 A LA EH 2

2. ASPECTOSDELA EVALUACION

INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 5

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. P 1
| S OBETVIDAD | Permite medir hechos observables.
£~{3__ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. |

4 ORGANIZACION | Presentacion ordenada.
5. SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en cantidad y calidad suficiente. X
X
X
X
{

6. PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos planteados.
: [7_ CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basado en teorias 0 modelos tedricos. X
i [8_ COHERENCA | Entre vanables, dmensiones, indicadores & items.
i I3 METODOLOGA | La estrategia responde al proposito de la investigacion.
10, APLICACION | Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.

| I |
CONTEO TOTAL DE MARCAS
(realice el conteo en cada una de las categorias de fa escala) i 3 6

_ 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE — __75 ;090

CALIFICACI()N GLOBAL: Coeficiente de validez = = D
S
3. OPINION DE APLICABILIDAD (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado).

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular O [0,20 - 0,40]
No valido, modificar O <0,41-0,60]
Valido, mejorar O <0,61-0,80]
Valido, aplicar Q’ L <0,81-1,00]
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA ™=

INVESTIGACION DEL TRABAJO

SENOR DIRERTOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y

COMUNICACIONES - HUANCAVELICA. ING, JUAN PABLO CASTRO ILLESCA

S.D.
Nosotras, Angélica Maria, Ccanto
Espinoza con DNI N° 44258157 y Margot
Taipe Quispe, identificado con DNI N°
41732564, egresadas de la E.AP de
Administracion, nos presentamos ante Ud.
Con el debido respeto y exponemos.

Que, siendo requisito indispensable y habiendo concluido nuestro proyecto
de investigacion (tesis), mediante el curso de titulacion, recurrimos a su digno
Despacho a fin de solicitarle tenga a bien de ordenar a quien corresponda se
autorice la ejecucién y aplicacion del instrumento de investigacién de proyecto
titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA - 2015”; que debe

ser realizado en su institucion que dignamente dirige.

POR TANTO:

Pedimos a usted Sefior Director se sirva atender la solicitud por ser de justicia.

Huancavelica, 14 de Setiembre del 2015

Atentamente, /
Angélica Maria, Ccanto Espinoza Margot, Taipe Quispe

D.N.I. N° 44258157 D.N.I. N° 41732564



CONSTANCIA

Por el presente documento, hacemos constar que las Srtas: Angélica Maria CCANTO
ESPINOZA con DNI N° 44258157 y Margot TAIPE QUISPE con DNI N° 41732564
Estudiantes de la facultad de Ciencias Empresariales EAP de Administracion de la
Universidad Nacional de Huancavelica, que han realizado las encuestas al personal
administrativo entre (contratados, nombrados y Cas) para su trabajo de investigacion
titulado “Clima Organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la

Direccién Regional de Transportesy Comunicaciones de Huancavelica — 2015”

Se expide el presente documento en honor a la verdad y para los fines que estimen

conveniente.

Huancavelica Diciembre del 2015
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N SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0370-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 27 de Mayo del 2016
VISTO: g
Hoja de Tramite N° 1236 de fecha 25-05-2016, Solicitud S/N. presentado por
los Bachilleres en Ciencias Administrativas ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA y
MARGOT TAIPE QUISPE; pidiendo reprogramaciéon de fecha y hora para
sustentacién de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; y:

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
oNautonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
;Sonforrmdad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley ¥ demdas normativa
plicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
Zgobierno, académico, administrativo y econémico.
Y/
\___//r// Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segun la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley,
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estdn comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
daré para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitird la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacién.

Que con el OFICIO N° 0140-2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 30-04-2016,
Informe N° 004.1-2016-GAFS-EPA-FCE-UNH de fecha 25-03-2016, los docentes
miembros del jurado evaluador emiten informe de aprobacién del informeé final de tesis
titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINSITRATIVCO DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y

/ COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA - 2015”, dando pase a sustentagi N AVELICA

En uso de las atribuciones estabiecidas por el Estatuto de la Universidad“*
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facuitad;

s Hedrigo Guka Castro
RESUELVE: o ~r§f§J%°egeaAL §
N P\

ARTICULO 1°.-PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis L;tuuaaa“\ AG
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINSITRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA - 2015” presentado por los Bachilleres en
Ciencias Administrativas ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA y MARGOT TAIPE
QUISPE; para el dia Jueves 02 de Junio del 2016 a horas 02:00 p.m. en el Auia



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
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RESOLUCION N° 0370-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 27 de Mayo del 2016

ARTICULO 2°ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente

Resolucidén y la remision del acta y documentos sustentatorios al Decanato para su
registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. 2

\
- "CARLOS LOZANO NUNEZ

= DECANO

Cie.

DFEC.
JURADOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0158-2016-FCE-R-UNHE

Huancavelica, 13 de Abril del 2016

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 600 de fecha 04-04-2016; Oficio N°079-2016-
EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 30-03-2016, Informe N° 004.1-2016-GAFS-EPA-FCE-
UNH de fecha 25-03-2016; solicitud presentada por las bachilleres CCANTO ESPINOZA
ANGELICA MARIA y TAIPE QUISPE MARGOT, solicitando la Ratificacién de Miembros del
Jurado parta la revision del informe final de tesis; y:

CONSIDERANDO:

Que segn el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la

: tonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

% Sdbnformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley v demés normativa

Wlicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
obierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estdn comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estén comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, €l informe de investigacién sera presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision y
declaracién de apto para sustentacién, por los jurados. FIVERSD

ES

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Unive
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estap
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con elyfema’d
investigacién. El jurado serd presidido por el docente de mayor categ

S

2 :
Y 7 o 2 SECRET :

3 ’:.;% antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la )
%; > mjjresolucién correspondiente “\ ov

£,

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias hébiles, disponiendo su

pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccion.

Que mediante Informe N° 004.1-2016-GAFS-EPA-FCE-UNH de fecha 25-03-
2016, emitido por el docente asesor LIC. ADM. GUIDO AMADEO FIERRO SILVA donde
emite el resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA -
2015” presentado por las bachilleres CCANTO ESPINOZA ANGELICA MARIA y TAIPE
QUISPE MARGOT, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0158-2016-FCE-R-UNE
Huancavelica, 13 de Abril del 2016

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto ‘de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revision del
informe final de la tesis titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE
HUANCAVELICA - 2015”, para optar el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracién a los siguientes docentes:

* DR EDGARDO FELIX PALOMINO PRESIDENTE
o LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON SECRETARIO
¢ ECON. JUAN WILLIAM RODAS ALEJOS VOCAL

¢ MG. FREDY RIVERA TRUCIOS SUPLENTE

ARTICULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 264-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 01 de Diciembre del 2015
VISTO:

Oficio Transcriptorio N° 228-2015-SD-FCE-R-UNH de fecha 01-12-2015, Oficio
N°634-2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 09-11-2015, Informe N°® 03-2015-A/MdJ-
EAPA-FCE-UNH de fecha 04-11-2015, emitido por el docente asesor y miembros
jurados pidiendo Aprobacion del Proyecto de Investigacion presentado por las
bachilleres ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA y MARGOT TAIPE QUISPE, v:
CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria. La autonomiz inherente z las universidades se ejerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucion, la presente Ley v demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econémico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucion Politica del Pert, la Ley
Universitaria y demas normas, la autonomia es reconocida por el estado y se manifiesta en los
siguientes regimenes: Normativo, Gubernamental , Académico, Administrativo y Econémico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estaréd integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacién. El jurado sera
presidido por el docente de mayor categoria y/o antigliedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacion aprobado, seré remitido al Decanato, para
que esta emita Resolucién de aprobacién e inscripcién; previa ratificacion del consejo de
facultad; el graduado procederé a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientaci6n del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucion y
evaluacion del trabajo de investigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, se debe de tomar en cuenta que los informes finales (Tesis) los tesistas deberan
evitar coincidencias con los temas de clima y desempeiio laboral referentes, marcos tedricos,
resultados y discusiones.

UNIV
Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordi?i‘.i
01-12-2015;

SERESUELVE: o e vesssitae

06

(1%

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacién Cientifica titu]ado“‘ AGO
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA-2015” presentado por las
bachilleres ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA y MARGOT TAIPE
QUISPE.

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

. :Lmi A
;ggﬂ RESOLUCION N° 100-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 de Setiembre del 2015.
10 GENERAL 01 AGO 2016

Hoja de Tramite del Decanato N° 2114 de fecha 14-08-2015, El Oficio N°476-
2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 13-08-15 presentado por el Director de la
Escuela Profesional de Administraciéon v la solicitud presentado por las Bachilleres
ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA y MARGOT TAIPE QUISPE; pidiendo
designacién de Docente Asesor y Miembros Jurados para el Proyecto de Investigacion,
Y;

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la....

utonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

Z Zgonformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
“aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de

//gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17

de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacion aprobados en cada facultad ¥
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas”
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segtin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se....
daré para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, el informe de investigacién serd presentado en tres ejemplares
illados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision y
declaracion de apto para sustentacién, por los jurados.

Al
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Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estard™ "~
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacién. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucion correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacion dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucion para su complementacion y/o correccién.

Que con la resoluciéon de Consejo de Facultad N°0176-2015-FCE-R-UNH de
fecha 12-05-2015 se Aprob6 el Plan de trabajo y Reglamento del “IV CURSO DE
TITULACION CON ELABORACION DE TESIS DE INVESTIGACION PARA OPTAR EL
TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION”,

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, €l Decano de la Facultad;



@

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESUELVE:

RESOLUCION N° 100-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 04 Setiembre del 2015

ARTICULO 1° DESIGNAR al Lic. Adin. Guido Amadeo FIERRO SILVA, como Asesor

del Provecto de Investigacion Ccientifica Titulado: “CLIMA

ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL™™

ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA-2015”,
presentado por las Bachilleres ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA

y MARGOT TAIPE QUISPE;

ARTICULO 2°.- DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacion

titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL

o Dr. Edgardo Félix PALOMINO TORRES PRESIDENTE
¢ Lic. Daniel QUISPE VIDALON SECRETARIO
Eco. Juan William RODAS ALEJOS VOCAL
Mg. Fredy RIVERA TRUCIOS SUPLENTE

ARTICULO 3°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 4°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

R8I0,
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Archivo

“Registrese, Comuniquese y Archivese.

"AMADEOQ FIERRO SILVA
CRETARIO DOCENTE
¥

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE._...
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA-2015”,
presentado por las Bachilleres ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA

y MARGOT TAIPE QUISPE; a los siguientes docentes:




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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9 SECRETARIA DOCENTE
RESOLUCION N° 0484-2016-FCE-R-UNH
Huancavelica, 07 de Julio del 2016
VISTO:

La Hoja de Tramite con Proveido N° 1541 de la Facultad de Ciencias
Empresariales, de fecha 04-07-16; solicitud del Bachiller en Ciencias Administrativas
ANGELICA MARIA CCANTO ESPINOZA, mediante la cual solicita se le declare
expedito para Optar el Titulo Profesional de Licenciado Administracién; y:

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8 de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
.autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
onformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y deméas normativa
plicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
2 "\’"gobiemo, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

De conformidad a lo dispuesto por el Articulo N° 85° del Estatuto Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesién del
dia 17 de diciembre de 2014 con resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-
2014, prescribe para obtener el titulo profesional se requiere: contar con el grado
académico de bachiller obtenido en la Universidad Nacional de Huancavelica, la
aprobacién de una tesis preferentemente o trabajo de suficiencia profesional y; demés
requisitos exigidos en el reglamento de Grados y Titulos de la UNH.

Que, segun la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley nimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
daré para los egresados.

Que, de conformidad al Articulo 18° del Reglamento de Grados y Titulos
aprobado mediante Resoluciéon N° 0574-2010-R-UNH, la Resolucién de Expedito es
conferido por las respectivas Facultades de la Universidad Nacional de Huancavelica, y

. habiendo cumplido el interesado con los requisitos establecidos en el Articulo N° 19°

el mismo Reglamento de Grados y Titulos

Que, mediante Resolucién de Consejo de Facultad N° 264-2015-FCE-R-UNH-

& fecha 01 de Diciembre del 2015 se aprobd el Proyecto de Tesis Titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

/ DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE
HUANCAVELICA - 2015”; presentado por las bachilleres ANGELICA MARIA CCANTO
ESPINOZA y MARGOT TAIPE QUISPE.

\\;

De conformidad al Libro de Acta de Sustentacion de Tesis de la Escuela
Académico Profesional de Administracién fecha 02-06-2016 v el Acta de Sustentacion
de Informe Final de Tesis emitido por el DR. EDGARDC FELIX PALOMINOC
TORRES; Presidente de los Miembros del Jurado; donde el resuitadd” ﬁgﬁélide lar
sustentacion fue APROBADO POR UNAMINIDAD. CE:A




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0484-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 07 de Julio del 2016

ARTICULO 1°. DECLARAR EXPEDITO, para optar el Titulo Profesional de Licenciado

en Administracién al Bachiller ANGELICA MARIA CCANTO
ESPINOZA.

ARTICULO 2°. ELEVAR, la Presente Resolucién al Consejo de Facultad, para su

aprobacién, adjuntando el expediente al Bachiller referido en el
articulo primero de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese. -- -7
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CARLOS LOZANO NUNEZ CADM-GUIDO-AMADEO FIERRO SILVA
DECANO SECRETARIO DOCENTE

EXPEDIENTE.

Archivo.




ENCUESTAS REALIZADAS EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE HUANCAVELICA
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