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, RESUMEN

El presente trabajo de Investigacion de “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA DE
LOGISTICA DEL AREA DE ADQUISICIONES DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA, PERIODO 2012-2013", surge a causa de los problemas que se ha venido
generando en muchas Entidades Publicas, como (gobiemos regionales, gobiernos
provinciales, y municipales), cuyo objetivo fue, determinar y conocer como influye el clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de logistica del

area de adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.

Para ello se utiliz6 una muestra definida y finita de 20 trabajadores, siendo 10 varones y 10
mujeres. La hipotesis planteada fue: el clima organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la oficina de Logistica del area de Adquisiciones del Gobierno
Regional de Huancavelica. El tipo de investigacion es basica, nivel descriptivo Explicativo,
método deductivo, un disefio no experimental Transversa, la poblacion y muestra fue de 20
empleados de los trabajadores de la oficina de Logistica de! area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica.

La recoleccion de datos se realizo a través del cuestionario segun la escala de Likert, para
ambas variables, La validez y la confiabilidad de los instrumentos de investigacion se hizo
a través de ALFA DE CRONBACH Segun la escala nuestro instrumento tienen una
confiabilidad de 0.8044, es decir es aceptable. En la contrastacion de nuestras hipétesis
utilizamos la DISTRIBUCION DE CHI CUADRADO el valor calculado de X2 nos arrojo
(26.677) lo cual es mayor al valor de la tabla (26.3) a un grado de libertad de 16 y aun nivel
de confianza de (0.05) ‘



ABSTRACT

This research work of “THE ORGANIZATIONAL CLIMATE AND ITS INFLUENCE ON THE
PERFORMANCE OF THE WORKERS OF THE OFFICE OF LOGISTICS OF THE AREA
OF PROCUREMENT OF THE REGIONAL GOVERNMENT OF Huancavelica, period 2012-
2013" It arises because of the problems that have been generating in many public entities,
such as (regional governments, provincial governments, and municipal), whose aim was,
determine and know how it influences the organizational climate in the working performance
of the workers in the office of logistics of the area of procurement of the Regional

Government of Huancavelica.

For this purpose we used a sample defined and finite of 20 workers, with 10 men and 10
women. The hypothesis was: the organizational climate influences the working performance
of the workers in the office of logistics of the area of procurement of the Regional
Government of Ht;ancavelica. The type of research is basic, explanatory descriptive level,
deductive method, a transverse non-experimental design, the populétion and sample was
20 employees of the workers in the office of logistics of the area of procurement of the

Regional Government of Huancavelica.

Data collection was carried out through the questionnaire using a Likert-type scale, for both
variables, the validity and reliability of the instruments of research was done through
Cronbach'S ALPHA According to the scale our instrument have a reliability of 0.8044 , that

is to say it is acceptable.

In the collation of our hypothesis we used the chi-square distribution of the calculated value
of X2 threw us (26,677) which is greater than the value of the table (26.3) to a degree of

freedom 16 and even confidence level (0.05)



INTRODUCCION

Hoy por hoy el Clima Organizacional es de vital importancia dentro de las organizaciones
sobre todo en las Entidades Publicas, buscando con ello que el trabajador se desarrolle en
un ambiente laboral adecuado con el objetivo de cumplir metas y mejorar la productividad.
El clima organizacional y el desempefio laboral se ven determinado por la manera que el
personal juzga su actividad en la institucion, aunque los trabajadores suelen procurar
dbjetivos diversos cuando deciden brindar sus servicios, consideran que para lograr la
productividad es indispensable que se sientan satisfechos con el clima laboral que impera
en dicha organizacion. Por ello la mayor parte de las personas consideran que si se disfruta
de un ambiente laboral de alto nivel se contribuye al éxito de Ia organizacion en forma

_significativa.

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y que influye, directamente, en
su comportamiento; hacer un estudio sobre clima organizacional, proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional en uno 0 mas
de los subsistemas que conforman una organizacidon. Un reconocimiento de! clima
organizacional permite ciertos procesos e intervenciones certeras tanto a nivel de disefio, 0
redisefio, de estructuras organizacionales, planificacién estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales y de desempefio, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, procesos productivos, etc.; por ello se han
realizado diversos estudios sobre este tema, y coinciden en el mismo resultado, éstos
determinan que un trabajador que se encuentra emocionalmente estable dentro de la
institucion en donde labora, presentara niveles de productividad mejores y superiores a

aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo hostil e inseguro.

En las organizaciones el clima organizacional es fundamental para su desarrollo personal y

laboral, asimismo para el éxito que se puede llegar a alcanzar en sus servicios, este se



consolida y fortalece con la satisfaccion del desempefio que se dé en cada uno de sus

trabajadores,

Los trabajadores son parte fundamental para el desarrollo y el cambio positivo dentro de las
organizaciones, de tal forma que un agradable ambiente de trabajo, tendra como resultado
un excelente desempefic laboral, tanto individual como colectivamente. Las relaciones
interpersonales constituyen un-aspecto basico en la vida, funcionando como un medio para
alcanzar determinados objetivos por ello se realiz6 el presente estudio "EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA OFICINA DE LOGISTICA DEL AREA DE ADQUISICIONES DEL
GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 2012-2013"; donde se determind
si hay una influencia entre ambas variables de estudio. Estructurado en cuatro capitulos:
Capitulo I: el cual hace referencia al planteamiento del problema, objetivos y justificacion
de la investigacién. Capitulo II: se encuentra conformado por el marco tedrico conceptual,
antecedentes del estudio, bases tedricas, sistema de hipbtesis, definicion de términos
basicos, variables e indicadores de estudio y operacionalizacion de variables. Capitulo [Ii:
indica el marco metodoldgico, tipo de investigacion, nivel de investigacion, métodos de
investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, disefio de la investigacion,

poblacién, muestra y muestreo, procedimientos de recoleccién de datos, técnicas de

procesamiento y analisis de datos y ambito de estudio. Capitulo IV: corresponde al analisis -

de los resultados. Y finalmente se presenta las respectivas conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y anexos de la investigacion.

[o3



CAPITULO |
PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel nacional en las entidades publicas, el clima organizacional esta considerado

como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional, ya que ejerce influencia directa en el desempefio laboral de los
trabajadores y éste se ve reflejado en los resultados organizacionales. El clima
organizacional y el desempefio laboral se ven determinados por la manera que el
personal juzga su actividad en la entidad, por ello la mayor parte de las personas
consideran que si se disfruta de un ambiente laboral de alto nivel se contribuye al

éxito y la productividad en forma significativa.

Hoy en dia, las instituciones afrontan un problema organizacional y laboral que
impiden lograr los objetivos y metas para el beneficio de la sociedad, buscan
soluciones de manera rapida, pero no analizan la influencia que tiene el clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores, de seguir asi las personas
trabajaran sin ninguna motivacion al desempefar sus funciones, reflejando
resultados ineficientes, impidiendo que el clima organizacional influya en el

desempeiio de los trabajadores de las instituciones.

Asimismo existen agentes que repercuten en el comportamiento organizacional

como: los diferentes estilos de liderazgo de las Areas u Oficinas, el chogue entre los

valores de la entidad y los valores individuales del personal (segmentaciones
13



1.2.

1.3.

politicas), pugna entre los diferentes grupos existentes (nombrados, contratados,
terceros); de todo ello generan un descontento, lo cual repercute el ambiente de
trabajo, provocando climas laborales ambiguos, tensos, autoritarios que merman la

eficacia y eficiencia del personal en sus actividades.

Un buen clima brganizaciona!, permitira un punto de equilibrio entre los grupos de
referencia, por lo que Ias brechas entre ellas quedarian cerradas y en tanto se
desarrolfarian climas de trabajo agradable que permitan enlazar las necesidades del
Area de Adquisiciones de la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de
Huancavelica con la de sus trabajadores; obteniendo un desempefio laboral
satisfactoriovy donde el mayor beneficiario sera la propia Entidad y los trabajadores

por implementar la calidad, productividad en su quehacer.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢COMO INFLUYE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA DE LOGISTICA DEL AREA DE
ADQUISICIONES DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO
2012-2013?

OBJETIVOS

1.3.1. Objetivos Generales

Determinar y conocer codmo influye el clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de

Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.
1.3.2. Objetivos Especificos

v Diagnosticar la situacion actual sobre el clima organizacional y el

desemperio laboral en los trabajadores de la Oficina de Logistica del

Area de Adquisiciones del Gobiemno Regional de Huancavelica, a través
de encuestas, para detectar falencias y puntos débiles que deben ser

fortalecidos.
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v" Describir las caracteristicas que presenta el clima organizacional dentro
de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del Gobierno

Regional de Huancavelica.

v’ Identificar los factores que intervienen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica

v Analizar alternativas y proponer estrategias de mejoramiento del clima
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

del Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.

1.4. JUSTIFICACION

Justificamos el trabajo de investigacion, teniendo en consideracion que el personal
constituye uno de los principales activos con que cuenta toda Entidad, por el mismo
hecho que en los tiempos actuales existe una problematica organizacional-laboral y
que ha impulsado a los trabajadores a exigir sus derechos a través de sus propios
medios y en ciertos casos a causar dafio a la entidad empleadora, 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 gerencial, tomando en cuenta no solo el
aspecto econdmico sino también los beneficios que ofrece a sus colaboradores la
institucién, ya que el recurso humano es el motor fundamental de toda organizacion
y merece reconocimiento e incentivos que lo motiven a continuar trabajando y

poniendo en préactica todas sus habilidades y destrezas a favor de la misma.

Con la presente investigacion se da a conocer los factores del clima organizacional
que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de manera
significativamente, en las relaciones trabajador-jefe, en la comunicacion, en el
liderazgo y fundamentalmente en la satisfaccion laboral, a través de un estudio que

permita establecer alternativas de mejora para su inmediata atencion.
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El mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto socioecondmico positivo
para toda la organizacién y/o entidad, ya que alienta a los trabajadores a ser
competentes entre si, logrando mejores resultados, recalcando que un ambiente de
trabajo favorable arroja como resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo

éste el indicador fundamental para el buen desempefio de los trabajadores.

Los beneficios que se van a lograr al realizar la presente investigacion van dirigidos
a la Entidad en si, pero fundamentalmente a los trabajadores de la Oficina de
Logistica del Area de Adquisiciones que se ven afectados por el clima organizacional
existente en la misma, entre los elementos que se tomaran en consideracion para
mejorar el clima se menciona: Estilos de comunicacion mas eficientes,
reconocimientos pt’xblibos, disminucidon de confiictos, la practica de liderazgo
participativo, entre otros aspectos que les permita estar motivados y ser mas
competentes entre compafieros para lograr una mayor satisfaccion personal que les
obligue a realizar un mejor trabajo, ya que un trabajador motivado y satisfecho refleja
su agradecimiento en su labor diaria y éste es el motor para el crecimiento de un

Gobierno.
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CAPITULO Il

'MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Se han encontrado estudios como antecedentes de la investigacion aunque no en el

ambito de nuestra investigacion, sino de manera mas general, presentamos los

siguientes antecedentes:

21.1.

(Villamil Pineda & Sanchez Fonseca, 2012, pag. 94): En su tesis titulada
“Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral en

los empleados de la Municipalidad de Choloma”:

En esta investigacion los autores se enfocaron en estudiar la influencia del
clima organizacional sobre la satisfaccién laboral de los empleados de la
Municipalidad de Choloma. Para la recoleccion de datos se trabajo con
una encuesta, que es un instrumento en forma de cuestionario, el cual posee
un indice de Cronbach de 0.928, con un total de 65 preguntas; y para la
obtencion de las respuestas se utilizé el método de escala de Likert. Se tomé
como base ocho dimensiones para la variable clima organizacional
(autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacién) y para la variable satisfaccion laboral seis dimensiones
(satisfaccion con el trabajo en general, con el ambiente fisico, con la forma

en que realiza su trabajo, con la oportunidad de desarrollo, con la relacion
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21.2.

jefe/subordinado, y con la relacion remuneracion). De una poblacion de 355
empleados, se tomoé una muestra de 154 empleados encuestados. Se
determiné que existe un 64% de influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de Choloma; con un
coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de
+0.80".

Los autores, mediante su tesis expuesta mencionan que “Los resultados
obtenidos en esta investigacion permiten concluir que existe asociacion
estadistica significativa entre el clima organizacional con la satisfaccion
laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma, Cortés. Sin
embargo, la influencia que tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral de estos empleados es de 64%,; por lo que se puede ver la
satisfaccion de los empleados de la municipalidad se debe a gran medida los
factores del clima organizacional, comprobando asi la hipbtesis planteada de

investigacion”.

(Lépez & Edy, 2009, pag. 150): “Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Concepcion”. Se concluye: .

“Existe correlacion entre la inteligencia emocional de los trabajadores y el
clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Concepcion, este
coeficiente es positivo y moderado lo que indica que a mayor inteligencia
emocional de sus trabajadores se percibe mejor clima organizacional en la
institucion. Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Concepcion
presentan una inteligencia emocional promedio y un clima organizacional
reqular, son capaces de desarrollar su potencial y se encuentran

comprometidos con la institucion y brindar un servicio de calidad”.

Es positivo conocer que a pesar de dificultades en la Municipalidad de la
Provincia de Concepcion el recurso humano puede mostrar estabilidad

emocional creando un clima organizacional adecuado para afrontar fas
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21.3.

dificultades que puedan presentarse en este a través de interesa, flexibilidad,

autor relacién, adaptabilidad, y sobre todo la aplicacion de sus habilidades.

(Chupayo Beltran & Pérez De la Torre, 2007, pag. 164): En su tesis titulada
“Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad Provincial de Huancayo”, Realizaron esta investigacion con
el objetivo de con el objetivo de determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.

“Para ello se utilizb una muestra aleatoria simple de 65 trabajadores, siendo
39 varones y 26 mujeres, entre ellos 27 jovenes que comprenden entre (20 a
35) y 38 adultos con edades de (36 a 55) afios, asimismo se contd con 39
nombrados y 26 contratados. El clima organizacional y desempefio laboral
fueron estudiados a través de un tipo de escala nominal y una medicion por
intervalo (media, desviacion estandar, correlacion de Pearson), a través de
una encuesta tipo cuestionario, que nos permitié evidenciar un nivel de
significacion directa entre el clima y desempefio. Aplicando un disefio
correlacional se demostré que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral, encontrandose que los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huancayo se encuentran en un nivel moderado. Las hipotesis
fuueron sometidas a la decision estadistica de comprobacién en los cuales se
empled la t de Student para la comparacion de las medias y la significacion

del coeficiente de correlacion de Pearson, al 95% y de confianza estadistica’”.

Con los resultados obtenidos los autores arribaron a las siguientes

conclusiones:

v' “Existe una correlacion positiva directa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huancayo, determinado que a mayor clima organizacional mayor

desemperio laboral y a mayor rendimiento mayor clima laboral”.

v’ “Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancayo presentan

un nivel moderado de clima y desempefio, existiendo un ambiente
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laborable con buen lrato de sus superiores y una motivacion 6ptima,

asimismo un compromiso adecuado hacia la institucion”.

v “No existe diferencias significativas de los trabajadores varones y mujeres

de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 'por lo tanto el clima

organizacional y el desemperio laboral es igual en ambos sexos”.

2.2. BASES TEORICAS

2.21.

CLIMA ORGANIZACIONAL

221.1.

221.2.

Definicion etimolégica

“El término clima se origina del griego “Klima”. Clima organizacional
refleja una tendencia o la inclinacion con respecto a un punto las
necesidades de la organizacion y de la gente que integra la

institucion” (Chiavenato, 2000, pag. 95).

De acuerdo con la definicion etimologica sobre clima organizacional,
podemos decir que ésta es el reflejo de uno de los aspectos débiles
de la organizacién, donde incluye a las personas que la integran.
Dicho en otras palabras; una determinada organizacion esta
estructurada en varios elementos y cada elemento posee una
determinada funcién. Cuando deseamos saber cuél es el clima
organizacional, de acuerdo con la definicion etimologica, nos
estaremos refiriendo a un punto de la organizacion que cuenta con

necesidades.
Conceptos del Clima Organizacional

Son las percepciones del trabajador sobre su lugar en donde

desempefia sus funciones.

(Brunet, 2005)
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Establece que e! concepto de clima organizacional esta
constituido por una amalgama de dos escuelas de

pensamiento: la Gestalista y la Funcionalista.

Seguin la Escuela Gestalista, los individuos comprenden el
mundo que los rodea basados en los criterios que perciben
~ einfieren, desarrollando un comportamiento en funcion de la
forma en que ellos ven ese mundo. Por consiguiente, la
percepcion del individuo del medio de trabajo y del entorno

que lo rodea influye en su comportamiento organizacional.

La Escuela Funcionalista, parte del punto de que el
pensamiento y el compcrtamiento del individuo estan en
funcién del ambiente que los rodea; y consideran a las
diferencias individuales como factor importante en la

adaptacion del individuo a su medio. (pag. 125)
(Baguer, 2009) Dice

El Clima Organizacional es el ambiente humano en el que
desarrollan su actividad los trabajadores de una
organizacion cuando la persona trabaja en un entorno
favorable, y por tanto, puede aportar sus conocimientos y
habilidades. Cada organizacion es distinta, ya que cada una

tiene su cultura, su misién y su entorno. (pag. 148)

“Es una percepcion que se tiene de la organizacidn y del medio
ambiente laboral y consiste en el grado favorable o de aceptacién o
desfavorable o de rechazo del entorno laboral para las personas que

integran la ofganizacién," (Alvarado, 2003, pag. 95).

De esta definicion, adecuada al ambito empresarial, podemos decir
que el clima organizacional practicamente es la manera como una
persona observa la organizacion y el medio ambiente de una

determinada entidad plblica o privada, que puede ser observada en
21



forma favorable o desfavorable para los actores administrativos o

personas involucradas dentro de ella.
(Morén, 2009) Afirma

El Clima organizacional, se refiere a las percepciones de
los empleados de su lugar de trabajo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre los
empleados (jefes y compafieros), la comunicacion
informal, entre otros, tiene que ver con el conjunto de
sentimientos y emociones favorables y desfavorables con

la cual los empleados vaioran su trabajo. (pag. 5)

2.2.1.3. Dimensiones del Clima Organizacional

Las percepciones y respuestas que abarca el Clima Organizacional
se originan en una gran variedad de factores, relacionados con el
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.); con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, interaccion entre sus miembros, efc.) y
aspectos de tipo econdmico (remuneracion, sistemas de incentivos,

apoyo social) las que inciden en el comportamiento en el trabajo.

La teoria de los profesores Litwin y Stinger (1978), establece nueve
dimensiones que a criterio de ellos, repercuten respecto a la
productividad, satisfaccion, ausentismo, rotacion y otras actividades

en la generacién del Clima Organizacional
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Tecnologia Logros Productividad
Estructura fifitiackdn Satisfaccitn
Organizacional fictividades ,
Poder interacclén Rotacién
Estructura Sentimlentos
Soclal Rgregasién Autoestima
Uderazgo Temor fccldentahitidad
Praciicas de tn ' fdaptacion
fidministracién
Innovacion
Procesos
de Declslén Interaccién Reputacién
Necesidades
de los Miembros
Retroalimentacldn

Fuente: Litwin y Stinger (1978)

A continuacién realizamos una descripcion de lo que es cada uno de

ellos, sin entrar en detalles, de como lograrios y/o sostenerlos.

A

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de !a cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y ofras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, es decir, el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacion de las recompensas recibidas por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el

premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros

de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.
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Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la

empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo

grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta
puesto en e! apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del
énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de

rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de
la organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
valioso dentro del grupo de trabajo, es decir la sensacién de

compartir los obijetivos personales con los de la organizacion.

Desde esa perspectiva el clima organizacional es un filtro por el cual

pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de

decisiones), por lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide

la forma como es percibida la organizacion.

Pritchard y Karasick; Desarrollaron uni instrumento de medida del

Clima Organizacional, que estd compuesta por las siguientes

dimensiones:
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A. Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo

puede tener en la toma de decisiones y en la forma de
solucionar los problemas. Asi mismo, la autonomia esta
relacionada al grado en el que puesto ofrece suficiente libertad,
independencia y discrecionalidad para que el individuo
programe su trabajo y decida los procedimientos que seguira

para realizarlo.

Conflicto y cooperacion/apoyo. Esta dimension se refiere al
nivel de colaboracion que se observa entre los empleados en el
gjercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos

que éstos reciben de su organizacion.

Y con respecto al conflicto, ello implica hablar de las diferencias
incompatibles percibidas que dan alguna forma de interferencia
u oposicién ya sea que las diferencias sean reales o
importantes; ademas incluyen los extremos desde las formas
atiles indirectas y controladas de interferencia hasta actos
publicos. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la
alta direccion a los empleados frente a los problemas

relacionados o no con el trabajo.

Asimismo, se considera a la ayuda percibida de los gerentes y
otros empleados del grupo en el apoyo mutuo, desde arriba y

desde abajo.

Relaciones sociales: Se trata aqui del tipo de atmosfera social
y de amistad que se observa dentro de la organizacion. Asi
mismo la percepcidn por parte de los miembros de la institucion
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.
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Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas
y las politicas que puede emitir una organizacion y que afectan
directamente la forma de ilevar a cabo una tarea. Asi mismo, la
estructura describe ei marco de la organizacion. Asi como los
humanos tenemos esqueletos que definen la forma, las

organizaciones tienen la estructura que definen la suya,

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se

remunera a los trabajadores.

Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneracion y
el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del
ejecutante. Por otro lado es hablar el beneficio sobre el capital
de los accionistas, beneficios menos débitos, intereses,

dividendos preferentes.

Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla Ia organizacion en las personas
que la integran. Asimismo la motivacién es un término general
que se aplica a todo tipo de impuisos, deseos necesidades,
aépiraciones y fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan
a sus subordinados, es decir que hacen cosas que esperan que
satisfagan estos impulsos y deseos e inducirdn a los

subordinados a actuar en la forma deseada.

Estatus: Se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que Ila

organizacion le da a estas diferencias.

Innovacioén: Esta dimensiéon cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la
forma de hacerlas. Asimismo es desarrollar nuevas ideas,
cambios del pensamiento, novedosos con los ya conocidos,

tomar ideas de otros campos y adaptadas.
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J.

Centralizacion de la toma de decisiones: Analiza de qué
manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones

entre los niveles jerarquicos.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco

grandes dimensiones para analizar el clima organizacional.

A

Apertura a los cambios tecnolégicos: Se basa en la apertura

manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los

nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus

empleados.

Recursos Humanos: Se refiere a la atencion prestada por

parte de la direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacion asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen

sus quejas en la direccion.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la

organizacion.

Toma de decisiones. Evalia la informacion disponible vy
utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la
organizacion asi como el papel de los empleados en este

proceso.

Brunet, afirma que para evaluar el clima de una organizacién es

indispensable, asegurar que el instrumento de medicion comprenda

por lo menos cuatro dimensiones:

A

Autonomia individual: Esta dimension incluye la
responsabilidad, la independencia de los individuos vy la rigidez
de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
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dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén

y de conservar para él mismo un cierto grado de decision.

B. Grado de estructura que impone el puesto: Esta dimension
mide el grado al que los individuos y los métodos de trabajo se
establecen y se comunican a los empleados por parte de los

superiores.

C. Tipo de recompensa: Se basa en los aspectos monetarios y

las posibilidades de promocién.

D. Consideracion, agradecimiento y apoyo: Estos términos se
refieren al estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su

superior.

.

Segin Likert Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y
que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razén,
para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que

afectan el ambiente de las organizaciones.

A. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo

para influir en Iés empleados.

Liderazgo: El liderazgo consiste en influir en los demas para
encaminar sus esfuerzos hacia el logro de una o mas metas.
"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, 2000, pag. 34)
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> Liderazgo Autocratico: Consiste en ordenar y esperar
obediencia, es dogmatico y positivo y dirige mediante la

capacidad de retener o conceder recompensas o castigos.

» Liderazgo Participativo: Cuando un lider adopta el estilo
participativo, utiliza ia consulta, para practicar el liderazgo.

No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala

directrices especificas a sus subaltemnos pero consulta sus:

ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben. E! lider participativo 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, pag. 56)

Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad
de autocontrol y los incita a asumir méas responsabilidad para

guiar sus propios esfuerzos.

Es uniider 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.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los

empleados y responder a sus necesidades.

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”. (Santos, 2006, pag. 49).

La motivacién consiste en el acto de animar a los trabajadores,

con el fin de que tengan un mejor desempefio en el
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cumplimiento de los objetivos. A través de la motivacion se
consigue, una mayor productividad, mayor eficiencia,
creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte

de los trabajadores.

Reconocimiento de Logros: Es una técnica de motivacion que
consiste en reconocer sus buenos desempefios, objetivos,
resuitados o logros obtenidos. Para ello se puede recompensar
econémicamente sus buenos desempefios, elogiarlos por el
trabajo realizado, o darles reconocimiento ante sus
companieros. Al igual que en el analisis 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, 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’. (Robbin,
1999, pag. 23).

Sin motivacion no puede haber satisfaccidn. Las motivaciones
difieren de un individuo a otro, evolucionan y pueden cambiar
con el transcurso de 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 motivacién de las personas
tiene una dindmica 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
satisfaccién importantes y por Ic tanto motivadores para que una

persona dé lo mejor de si misma’. (Pérez Lopez, 2002, pag. 35)

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

vuelven parte uno del otro.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi

como la manera de ejercerlos.

Comunicacién: “Es un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la organizacion”. (Goldhaber, 1986,
pag. 125) '

v Comunicacién Vertical: Se denomina aquella que fluye
ascendente o descendentemente entre subordinados vy
directivos. Esta comunicacion permite regulary controlar la

conducta de los subordinados en aspectos tales como:
e Instrucciones y planificacion de las tareas

e Informacion relativa a procedimientos, practicas,

politicas, etc.
o Valoracion del rendimiento de los empleados, efc.

v' Comunicaciéon Multidireccional: Esta se maneja de
arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba, transversal,
interna, externa, entre otras. Con la finalidad de mantener
una comunicacion abierta, sin tomar en cuenta (inicamente
la comunicacion desde los niveles superiores a los

inferiores.

D. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La

importancia de la interaccion superior/subordinado para

establecer los objetivos de la organizacion.
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E. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
La pertinencia de las informaciones en que se basan las

decisiones asi como el reparto de funciones.

F. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La
forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o

directrices.

G. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y

la distribucion del control entre ias instancias organizacionales.

H. Los objetivos de rendimiento y de perfeccioﬁamiento. La

planificacion asi como la formacion deseada.

Oportunidades de Desarrollo: Cuando el individuo considera
que las oportunidades de desarrollo que brinda la organizacién
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 abandonaria.
2.2.1.4. Caracteristicas del clima organizacional

v Tiene referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de
la organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos

que guardan relacion con el ambiente laboral.

. v" Tiene una 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, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones

que afecten en forma relevante el devenir organizacional.

v Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la institucidn. Un clima malo, por otra parte, hara
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extremadamente dificil la conduccién de la organizacién y la

coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion con ésta. Una organizacién con un buen
clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de identificacién de sus miembros: en tanto, una
crganizacion cuyo clima sea deficiente no podréa esperar un alto
grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores "no tienen la camiseta puesta’,

normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

Es aféctado por los comportamientos y aCtitudes de los
miembros de la organizacién y, a su vez, afecta dichos
comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo
puede ver como el clima de su organizacion es grato y sin darse
cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima
sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que
personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas
criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus
actitudes negativas estan configurando este clima de

insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos, etc. 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
iresponsables de parte de los subordinados, lo que conducira
a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de
la jerarquia burocratica de la organizacién.
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v EI- ausentismo vy la rotacion excesiva puede ser indicaciones de
un mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion
laboral desmejorado. La forma de atacar estos problemas, por
lo tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar
modificaciones en el complejo de variables que configura el

clima organizacional.

v En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que
el cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero
que se requiere de cambios en mas de una variable para que el
cambio-sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de

la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.
2.2.1.5. Elementos del clima organizacional

La comunicacion es la base para encontrar un logro en cualquier
aspecto, por ello en el clima organizacional, la armonia, la buena
relacion y sobre todo la comunicacion ayuda a superar la dificultad

que podamos tener.
(Marin; 2002) Afirma

En los elementos del clima organizacional deben, tenerse en
cuenta la generacién de espacios para la innovacién. Dentro
de estos elementos, podemos mencionar la influencia, el
trabajo en equipo, la satisfaccion, el deseo de cambio y la
responsabilidad. Otros elementos del clima organizacional
son; motivacion, involucramiento, actitudes, valores, cultura

organizacional, estrés, conflicto. (pag. 32)
2.2.1.6. Evaluacion del Clima Organizacional:

El "clima organizacional" es el medio ambiente humano y fisico en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion y

por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber

34



hacer", con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabaja'r,' con su interaccion con la institucion, con las maquinas que
se utilizan y con la propia actividad de cada uno. Mientras que un
"buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima®
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto
y de bajo rendimiento. Para medir e! "clima organizacional" lo normal

es utilizar "escalas de evaluacion”.
Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:

A. Independencia: La independencia mide el grado de
autonomia de las personas en la ejecucion de sus tareas

habituales.

B. Condiciones fisicas: Las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el
trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios,

la ubicacion (situacion) de las personas, los utensilios, etc.

C. Liderazgo: Mide la capacidad de los lideres para relacionarse
con sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las
multiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece
un trato a la medida de cada colaborador, genera un clima de
trabajo positivo que es coherente con la mision de la institucion

y que permite y fomenta el éxito.

D. Relaciones: Esta escala evalua tanto los aspectos cualitativos
como los cuantitativos en el &mbito de las relaciones. Con los
resultados obtenidos se disefian "socio gramas" que reflejan: la
cantidad de relaciones que se establecen; el nimero de
amistades; quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen

codo con codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos, etc.

E. Implicacién: Este factor se refiere al grado de compromiso

que sienten los empleados hacia la institucién y que en muchas
35
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ocasiones esta determinado por la percepcién del compromiso

que la institucién tiene para con sus empleados.

F. Organizacion: Se refiere a los elementos que le dan estructura
a la empresa, por ejemple: los puestos, las politicas, los

procedimientos, los manuales de operacion.

G. Reconocimiento: Se trata de averiguar si la institucion tiene

un sistema de reconocimiento del frabajo bien hecho.

H. Remuneraciones: El sistema de remuneracion es
fundamental. porque contribuyen al buen clima organizacional,
los sueldos que sobrepasan los niveles medios son

motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento.

I.  lgualdad: La igualdad es un valor que mide si todos los

miembros de fa institucion son tratados con criterios justos.
2.2.2. DESEMPENO LABORAL
2.2.2.1. Definicion de desempefio laboral

“El desempefio laboral, es el comportamiento del trabajador en la
basqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia

individua! para lograr los objetivos”. (Chiavenato, 2000, pag. 123)

El desempeiio laboral tiene una serie de caracteristicas individuales,
entre iaé cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la
natufaleza del trabajo y de la organizacién para producir. Sin
‘embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad,
actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que si sélo se tomara
en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil determinar

de qué manera mejorarlo.
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“El desempefio del empleado es el grado en que cumple los
requisitos de su trabajo y las mediciones individuales de éste no
podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia

irreqular o a una baja motivacion” (Milkovich, 1994, pag. 20)

Otra definicion interesante: “el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas

con anterioridad”. (Stoner, 1994, pag. 510)

~Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio

2222,

Laboral esté referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacién de manera eficiente, con la finalidad

de alcanzar las metas propuestas.

En tanto de todas las definiciones presentadas de los diferentes
autores se infiere que el desempefio laboral es el grado que alcanza
una persona en el trabajo o el resultado de lo que el trabajador ha
podido desarrollar durante su jornada laboral y los objetivos

alcanzados.
Factores que influyen al desempeiio laboral de los trabajadores

Las Instituciones para poder ofrecer una buena atencion a la
poblacién deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los
trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion

consideran factores de gran importancia como:

A. Percepcion: La percepcién del empleado sobre la equidad,
actitudes y opiniones acerca de su trabajo, son actitudes que
ayudan a la gerencia a entender las reacciones de los
empleados ante sus tareas y predecir el efecto de estas

reacciones en el comportamiento futuro.
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B.

E.

Importancia del Trabajo: Otro aspecto a considerar es ei grado
de importancia que tiene el trabajo para las personas que lo
ejecutan, ya que en ocasiones un trabajo puede ser interesante

més no fundamental para los miembros de la institucion.

Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, debido a
que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando
ta necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa o
dentrc del grupo de trabajo, asi como el deseo de ser
reconocido. Autoestima es un conjunto de percepciones,
pensamientos, evaluaciones, sentimientos y tendencias de
comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos, hacia nuestra
manera de ser y de comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro

cuerpo y nuestro caracter.

Capacitacion: Otro aspecto que debe ser considerado es la
capacitacion del trabajador, entendiendo ésta como un proceso
de formacién imblementado por el Area de Adquisiciones de la
Oficina Logistica del Gobierno Regional de Huancavelica, con
e! objetivo de que el personal desempefie su papel lo méas

eficientemente posible.
(Nash, 1989) Afirma

La capacitacién es un medio muy poderoso para
mejorar la productividad, segun los programas de
capacitacién producen resultados favorables en el 80%
de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacién y un contenido especifico al cargo, o

promover la imitacién de modelos. (pag. 24)

Herramientas y Recursos del Trabajo: Otro factor influyente
son las herramientas y recursos de trabajo, aunque los

trabajadores tengan los niveles mas elevados de motivacion no
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podran hacer bien su trabajo si no tienen los enseres adecuados
para realizarlo; por lo que suministrar a los trabajadores de los
medios necesarios para desempefar su trabajo es un aspecto
importante dentro de la institucion u organizacion y es méas

faciiita la supervision del desempefio del trabajador.

Asi lo afirma Strauss cuando expresa de manera precisa que,
‘los recursos de mantenimiento como el suministro de
herramientas, materiales y sobre todo de informagion esencial
es uno de los aspectos mas importante del oficio de

supervision”. (Strauss, 1981, pag. 80)

F. Remuneracion: Especialmente la remuneracién como
incentivo, es una de las técnicas méas poderosas que tienen a
su alcance los gerentes para mejorar la productividad. Desde
Adam Smith pasando por Taylor, hasta los mas recientes
estudiosos de la administracion, han propuesto diferentes
tecnicas de remuneracion, tales como los incentivos, a fin de

incrementar la misma.

Por otro lado: Robbins expresa que los "Factores como la
temperatura, el nivel de ruido, fa iluminacion y la distribucién fisica
del lugar de trabajo, influyen en el desempefio del empleado".
(Robbin, 1999, pag. 33)

A. Temperatura: La temperatura es una variable ‘donde existen
grandes diferencias individuales. Para maximizar la
productividad, es importante que los empleados trabajen en un
ambiente en el cual la temperatura esté regulada de tal manera

que caiga dentro del rango aceptable del individuo.

Esto implica alguna justificacion para crear lugares de trabajo

individualizado de temperatura controlada.
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Ruido: La mayoria de las Oficinas deben operar bajo niveles de
ruido en un rango de bajo a moderado, ya que los ruidos fuertes
y no predecibles también tienden a incrementar la excitacién y

llevar a una reduccién en la satisfaccion del trabajo.

lluminacién: La intensidad adecuada de luz depende de la
dificultad de la tarea y de la precision requerida; el nivel

adecuado de luz también depende de la edad del empleado.

Las ganancias en desempefio a niveles altos de iluminacion son
mucho mas grandes para los viejos que para los empleados

jovenes.

Tamafio: Se podria pensar que la tarea a realizar seria el factor
mas importante para determinar cuanto espacio se proporciona
a un empleado, pero éste no es el caso. El status es el

determinante mas importante de! espacio.

Por ejemplo en Estados Unidos, mientras mas aito esté un
individuo en la jerarquia de la organizacién tipicamente, mas

espacio consigue.

Distribucion: La distribucién del lugar de trabajo es importante,
primeramente porque influye de manera significativa en la

interaccién social.

Existe una cantidad suficientemente grande de investigaciones
qué apoyan el hecho de que una persona probablemente

interactiia mas con aquellos individuos que estan mas cerca.

. - Privacia: Existe una evidencia cada vez mayor de que el deseo

de privacia es fuerte en la mayoria de la gente. La privacia limita
las distracciones (especialmente en aquellos puestos con status

jerarquicos altos). Sin embargo, la mayoria de los empleados
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también quieren oportunidades de interactuar con colegas, 1as

cuales se restringen conforme la privacia aumenta.

Por lo anterior, hoy en dia cuestiones de gran relevancia; las
organizaciones deben proporcionar a sus empleados espacios
fisicos . saludables, seguros y comodos, asi como también
herramientas y material en buenas condiciones que permitan operar

el quehacer cotidiano de una estructura organizacional.
(Chiavenato, 2004) Afirma

' El desempefio humano es extremadamente situacional y
varia de una persona aotra, y de situacion en situacion, pues
depende de innumerables factores condicionantes que
influyen bastante. El valor de las recompensas y la
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo
determinan el volumen del esfuerzo individual que la persona

estara dispuesta a realizar. (pag. 67)

Cada persona eval(a la relacion. Costo-Beneficio para saber cuanto
vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el esfuerzo
individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y

de su percepcion del papel que debe desempefiar.

En consecuencia, el desempefio en el cargo es funcién de todas

estas variables que lo condicionan.
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Fuente: Chiavenato, I. (2002) Factores que influyen al desempefio laboral.
2.2.2.3. Caracteristicas del desempeiio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

v Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.

v Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas
de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La
capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia al valor de las

recompensas esfuerzo individual habilidades de la persona.

v Iniciativa, se refiere a |a intension de influir activamente sobre
los acontecimientos para aicanzar objetivos. A la habilidad de

provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las
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medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo

requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos ylo profesionales en Areas relacionadas con su Area

de trabajo.

Calidad de trabajo, proporciona documentacién adecuada
cuando se necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para
obtener un producto o resultado mejor evalua la exactitud,

seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendada.

Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo,
ateniéndose a las 6rdenes recibidas y por propia iniciativa, hasta
su propia terminacion. Realiza un volumen aceptable de trabajo,

cumple razonablemente el calendario de entregas.

Planificacion, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir
los plazos y ufiliza a los subordinados y los recursos con

eficiencia. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Dimensiones del desempefio laboral

Para nuestra investigacion se utiliz los siguientes Dimensiones del

desemperio laboral.

Segun lo citado por Lisbeth Nifio en su TESIS titulada Incidencia
del clima organizacional en el desempeiio laboral del personal
administrativo de la vicepresidencia de administracion y
finanzas en la empresa tropicalum, C.A ubicada en la victoria

estado aragua.

A. Productividad: Se entiende que hay que tener eficacia, el logro

de metas y ser eficiente, que la eficacia vaya de la mano del

bajo costo al mismo tiempo.
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La productividad de los empleados es un indicador del resultado
del impacto global, de haber incrementado las capacitaciones y
moral de los empleados asi como la innovacion y mejora de los

procesos internos y de la satisfaccion de los usuarios.

v Calidad de trabajo: Mide la profesionalidad y esmero con
la que se realizan las tareas encomendadas, cumpliendo
asi los objetivos encomendados.  Proporciona
documentacion adecuada cuando se necesita. Va més alla
de los requisitos exigidos para obtener un producto o
resultado mejor evalla la exactitud, seriedad, claridad y

utilidad en las tareas encomendada.

v' Trabajo en Equipo: Consiste en realizar una tarea
especifica, por medio de un grupo de personas, que
conforman, a su vez, un grupo de trabajo. Es primordial en
el trabajo en equipo, la unién y empatia entre los
integrantes. Ya que en mas de una oportunidad, sera
necesario comprender a otro integrante y, asimismo,
apoyar las distintas ideas que vayan naciendo con el

desarrollo.de la tarea en cuestion.

B. Competencias: “Conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas, actitudes y valores, cuya apliéacién en el trabajo se
traduce en un desempefio superior, que contribuye al logro de
los objetivos claves del negocio”. (Petréleos de Venezuela 2000.
Pag. 45).

v’ Habilidades y destrezas: Mide el grado de competencia
frente a un objetivo determinado a través de unos hechos
en relacion con las personas, bien a titulo individual-o bien

en grupo.
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v’ Iniciativa y conocimientos: Mide el grado de
' independencia con el que el trabajador aporta ideas,
criterios nuevos en su puesto de trabajo, forma de enfrentar
situaciones no rutinarias e incorporacion de mejoras al
trabajo a través de un conjunto de informacién almacenada

mediante la experiencia o el aprendizaje.

C. Relaciones: De acuerdo a todo lo anteriormente expuesto y
tomando la dimensién de productividad, competencias y
relaciones, y como indicadores la calidad del trabajo,
habilidades y destrezas, iniciativa, conocimientos, colaboraci()_n
y relaciones interpersonales, se infiere que aunque el personal
tiene un nivel de motivacion bajo, su desempefio laboral es alto,
lo que quiere decir, que el personal que posee la empresa es
eficiente, productivo, se esfuerza para mejorar la calidad del
trabajo, cumple con los compromisos que exige el cargo,
demuestra en el trabajo las habilidades y destrezas que poseen,
existen buenas relaciones entre los miembros de la empresa,
superiores y usuraos, trabajando como un equipo bien

integrado.

v Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo

en el trabajo.
2.2.2.5. Evaluacion del desempefio laboral.

Asi como:los profesores evalian constantemente el desempefio de
los alumnos, las organizaciones se preocupan por evaluar el

desempefio de los empleados.
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En épocas pasadas de estabilidad e inmutabilidad, la evaluacion de
desempefio se podia realizar a través de esquemas burocraticos
rutinarios, pues la rutina burocrética era la marca registrada de la

época. Con la llegada de los nuevos tiempos de cambio,

transformacion e inestabilidad, el patron burocrético cedio el lugar a -

la innovacién y la necesidad de agregar valor a fa organizacién.
(Chiavenato, 2002) Infiere

La evaluacion del desempefio laboral es una apreciacién
siétemética del desempefio de cada persona, en funcion de
las actividades que cumple, de las metas y resultados que
debe alcanzar y de su potencial de desarrolio; es un proceso
que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién a la

institucion.

La evaluacion de desempefio es un proceso dindmico que
incluye al evaluado y su gerente y representa una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa actual
es un excelente medio a través del cual se pueden localizar
problemas de supervisién y gerencia, de integracion de
personas a la organizacidn, de la adecuacion de la persona a
cargo, de posibles disonancias o falta de entrenamiento y, en
consecuencia, establecer los méritos y programas para

eliminar o neutralizar tales problemas. (pags. 60-62)

En conclusion, damos a entender que, la evaluacion del desempefio
constituye un poderoso medio para resolver problemas de
rendimiento y mejora de la calidad de! trabajo y la calidad de vida en

las organizaciones.

Entre los medios de evaluacion tenemos: La entrevista de la

evaluacion, programas de retroalimentacion de 360 grados y los
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métodos tradicionales (Método por seleccion forzada, Método de
investigacion de campo, Método de los incidentes criticos, Método
por listas de verificacion y el método de comparacion por pares). La
aplicacion de un sistema de evaluacidn del rendimiento del personal,

en forma equitativa y justa, permite:
v" Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo.

v Proporcionar informacién a la gerencia, para la toma de

decisiones y la aplicacion de nuevas politicas.

v" Realizar las promociones y/o ascensos.

.

v Permite realizar diversas acciones en materia de personal, con

los traslados, colocaciones, reubicaciones, etc.

v' Establecer planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo

a necesidades.

v" Establecer mejores refaciones de coordinacion y elevar la moral

de los trabajadores.
Importancia de la Evaluacion del Desempeiio

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del

cargo.
Objetivos de la Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional

del subordinado; es necesario descender mas profundamente,

47



localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con

el evaluado.

Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado,
debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino

también por qué y cdmo debera hacerse si es que debe hacerse.

2.2.3. GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA

2.2341.

223.2.

2233.

Vision

La region Huancavelica es una organizacion moderna, proactiva y

con identidad propia que lidera el desarrollo sostenible de la region, -

institucionalizando los valores humanos, generando condiciones
para la competitividad integral y articulando la inversion pablica y

privada.
Mision

Organizar y Conducir con eficiencia y transparencia la gestion
publica regional, conducente a lograr concertadamente el desarrollo
integral y sostenido de la region, dentro de un marco democratico y

de préactica de valores.
Valores

Honestidad

Transparencia en la Gestion Publica
Responsabilidad Social

Justicia y Equidad

Desarrollo Humano

Proteccion del Medio Ambiente
Eficiencia y Eficacia

Trabajo en Equipo

LN N N N N N R

Participacion Ciudadana
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2.2.3.4. Objetivos Estratégicos

v Mejorar los niveles de produccién agropecuaria y piscicola,

propiciando su desarrollo competitivo y sostenido.

v Mejorar la articulacion vial e integracion territorial, para el
acceso de la poblacion a los servicios sociales y oportunidades

de mercado.

v" Mejorar las condiciones de los servicios educativos a través de
la ampliacion, rehabilitacién y construccién de infraestructura
educativa, garantizando una educacién basica de calidad en los

diferentes niveles, con equidad y formacion de valores.

v Ampliar la cobertura y mejorar la calidad de los servicios basicos

de saneamiento y electrificacion en el &mbito regional.

v Mejorar la calidad y cobertura de los servicios integrales de
salud, desarrollando principaimente programas asociados a la
disminucion de fa desnutricion cronica infantil y la mortalidad

materna neonatal.

v Fomentar la proteccién y utilizacion racional de recursos
naturales, medio ambiente y prevencion de riesgos y dafios en

la poblacion por efectos naturales y antropicos.

v Modernizar y fortalecer la gestion publica regional en un marco

de eficiencia y democracia participativa.

v" Desarrollar una oferta turistica competitiva y sostenible en el

departamento de Huancavelica.
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2.2.3.5. Estructura Orgéanica del Gobierno Regional de Huancavelica

Qraanigrama Estrustural del Gobierno Regional Huancavelica
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Aprobado con Ordenanza Regional N° 207-GOB.REG-HVCA/(R

2.2.4. OFICINA DE LOGISTICA, AREA DE ADQUISICIONES DEL GOBIERNO
REGIONAL DE HUANCAVELICA:

La Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Huancavelica, es una

Unidad Organica institucional encargado de planificar y supervisar los

procesos de adquisiciones de la Entidad sujeto en sus funciones a la Oficina

Regional de Administracion y vinculada directamente con la Oficina de

Economia y la Oficina de Desarrollo Humano.
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El Area de Adquisiciones, cuya gestion es hacer cumplir las aplicaciones del

control

en la ejecucion del gasto, que permita cautelar la correcta

administracion de los recursos.

Desde

luego verificar la correcta formulacién y presentacion de las

documentaciones sustentatorias en la elaboracion de pedidos de

compralservicio y posterior ejecucion de compromiso, devengado, girado y

pagado de las érdenes de servicio y compra.

Ubicado en el Jr. Torre Tagle N° 336, en la sede principal del Gobierno

Regional de Huancavelica (3 piso).

2.2.41.

224.2,

2243.

Vision

Ser el Area especializado en compras y adquisiciones de bienes y
servicios para satisfacer la demanda de la poblacién y el
requerimiento de las areas usuarias en cumplimiento de los objetivos
estratégicos y funcionales del Gobierno Regional de Huancavelica.
Mision

Proveer 'y atender eficientemente los requerimientos de bienes y
servicios a través de ordenes de servicio/compra y ejecutar los

compromisos previa verificacion de la disponibilidad presupuestal en

los calendarios de compromisos.
Funciones del area de adquisiciones

Dentro de las Funciones del Area de Adquisiciones, estan las

funciones generales y especificos:
A. Funciones Generales

v" Formular el Plan Anual de Adquisiciones y Contrataciones
de la Entidad y evaluar semestralmente la ejecucion

debiéndose adoptar las medidas correctivas pertinentes
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para alcanzar las metas y objetivos previsto en el Plan

Operativo Institucional de la Entidad.

v" Elaborar las érdenes de compra y 6rdenes de servicios en
el Sistema Integrado de Gestidn Administrativa- SIGA,
previo nota de pedido y cuadro de necesidades de las

areas usuarias.

v' Autorizar el registro de compromisos de bienes y servicios
en el Sistema Integrado de Administracion Financiera-SIAF
que las unidades organicas soliciten para la ejecucién de
actividades y proyectos programados en el ejercicio fiscal

2012-2013 y que cuenten con disponibilidad presupuestal.

v’ Establecer los mecanismos de supervision del
cumplimiento de los contratos de adquisicion de bienes,

prestacion de servicios y ejecucion de obras.

v Disponer una gama de ‘proveedores de con stocks
disponibles y de productos de calidad capaces de
responder a requerimientos de diferentes proyectos

menores a 3 UIT.

v" Cumplir con la normatividad técnica y legal del
abastecimiento de bienes, prestacion de servicios,

equipamiento e infraestructura.
Funciones Especificas

v" Disponer de la suficiente informacién calificada y objetiva

que permita un flujo constante de aprovisionamiento de-

bienes y dotacion de servicios que aseguren la continuidad

de la funcion del area usuaria.
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v Verificar la documentacion y requisitos necesarios para
sustentar la prestacién de un servicio sin proceso o con

proceso.

v' Verificar la documentacién y requisitos necesarios para
sustentar la adquisicion de bienes con gasto corriente o de

capital sin proceso o con proceso.

v' Efectuar la evaluacion permanente de los proveedores y
mantener una base de datos actualizada y dindmica de los

mismos por rubros.
v" Archivamiento de 6rdenes de servicio y compra.

v' Realizar cotizaciones y cuadros comparativos de las
compras directas previo analisis del POA o cuadro de

necesidades de los proyectos

v Proveer de recursos logisticos a las diferentes Unidades
Orgénicas de la sede central del Gobierno Regional de
Huancavelica para el adecuado cumplimiento de sus

funciones.
2.2.4.4. Competencias del area de adquisiciones

Para elaborar las 6rdenes de servicio y compra a través de SIGA y
Convenio Marco del Seace, al Area de Adquisiciones le compete
revisar y llevar un Control de los documentos como requisitos

necesarios que se presentan para sustentar la adquisicion de bienes:
A. Ordenes de compra (sin proceso)

v" Requerimiento o pedido de compra de la oficina usuaria
con las firmas correspondientes antes de la adquisicion,

segln el caso de actividad indicando las caracteristicas y

especificaciones técnicas, caso de ejecucion de obras

adjuntar analitico de expediente técnico aprobado, caso de
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proyectos adjuntar el POA aprobado y certificacion

presupuestal.
v" Adjuntar POA o PO! segln sea el caso

v" Para adquirir directamente sin proceso hasta el importe de
S/. 3,800.00 tendré solo una proforma del proveedor y para
mayores de S/. 3,801.00 a S/ 11,400.00 se requiere minimo

dos proformas minimo.

v" Conformidad de adquisicion indicando el importe, el N° de
la Orden de Compra firmado por los responsables si es
proyecto equipo técnico del proyecto (residente,
coordinador, supervisor, funcionario responsable de la
oficina usuario) en referencia a la guia de remisién del
ingreso de bienes, si es ejecucion de obra por
administracion direcfa, firma el (supervisor, residente de

obra, sub gerencia y gerente).

v" Adjuntar comprobante de pago (factura, boleta de venta),
adjuntar guia de remision con la firma respectiva de quien

recepciona el bien y de jefe de almacén.

v Giro de Orden de compra debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica, asi
mismo Jefe de la Oficina de Almacen, indicando el mes, a

que corresponde, asi mismo el rubro de compra
B. Ordenes de compra (con proceso).

v' Certificacion Presupuestal, si es adquisiciones de bienes
de capital y/o vehiculo adjuntar POA ylo certificacion

analitico de los bienes adquiridos

v Ajuntar contrato de bienes realizado, adjuntar Carta

Fianza.
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v

Conformidad de adquisicion detallado, indicando el
importe, el N° de la orden de Compra firmado por los
responsables si es proyecto equipo técnico del proyecto
(residente,  coordinador,  supervisor,  funcionario
responsable de la oficina usuario), si es ejecucion de obra
por administracion directa, firma el (supervisor, residente

de obra, sub gerencia y gerente).

Adjuntar comprobante de pago (factura, boleta de venta),
adjuntar guia de remision indicando la fecha de recepcion
con la firma respectiva de quien recepciona el bien y de

Jefe de Almacén.

Giro de orden de compra debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adaquisiciones y Logistica, asi

mismo Jefe de la Oficina de Almacén.

C. Ordenes de compra (combustible con proceso)

v

4

Certificacién presupuestal

Control de combustible emitido por la Oficina de Almacén

en referencia a los valores de consumo.

Ajuntar contrato de adquisicién de combustible, si tiene

Carta Fianza adjuntar.
Adjuntar POA o POl segun sea el caso

Conformidad de adquisicion detallada, indicando el
importe, el N° de la orden de compra firmada por los
responsables si es proyecto equipo técnico del proyecto
(residente,  coordinador,  supervisor,  funcionario

responsable de la oficina usuario), si es ejecucion de obra
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por administracion directa, firma el (supervisor, residente

de obra, Sub Gerencia y gerente).

v" Adjuntar comprobante de pago (factura, boleta de venta),
adjuntar guia de remisién indicando la fecha de recepcion
con la firma respectiva de quien recepciona el bien y de

Jefe de Almacén.

v" Giro de orden de compra debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica, asi

mismo Jefe de la Oficina de Almacén.
D. Ordenes de servicio (sin proceso)

v Requerimiento o pedido de servicio de la oficina usuaria
con las firmas correspondientes, segn el caso de actividad
adjuntar términos de referencia con la firma de los
responsables de la oficina usuaria, caso de ejecucion de
obras adjuntar analitico de expediente técnico aprobado,
caso de proyectos adjuntar el POA aprobado, certificacién
presupuestal, cotizacion y o proforma menores a 1 UIT una
sola proforma, mayores a S/. 3,801.00 dos proformas de

acuerdo al caso.

v" Conformidad de Servicios en referencia al Informe emitido
por el Contratado, firmado por los responsables si es
proyecto equipo técnico del proyecto (coordinador,”
supervisor, funcionario responsable de la oficina usuario),
si es ejecucion de obra por administracién directa, firma el

(supervisor, residente de obra, Sub Gerencia de Obras).
v" Adjuntar POA o POI segun sea el caso

v" Adjuntar comprobante de pago (recibo de honorarios),

cuando es mayor a s/. 1,501.00 adjuntar la suspensién de
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v

4ta Categoria, caso cortrario con retencioén en el mismo
recibo de honorarios, se puede adjuntar también factura o

boleta de venta autorizados por la SUNAT.

Giro de orden de servicio debidamente firmado por los

responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica.

E. Ordenes de servicio (con proceso)

v

v

Certificacion Presupuestal

Contrato de servicios realizado vigentes al pago realizado,

si tiene Carta Fianza seréa ajuntado al expediente.

Conformidad de servicios en referencia al informe emitido
por el contratado, firmado por los responsables si es
proyecto equipo técnico del proyecto (coordinador,
supervisor, funcionario responsable de la oficina usuario),
si es ejecucion de obra por administracion directa, firma el
(supervisor, residente de obra, Sub Gerencia de Obras) y
en caso de supervisores el director de la Oficina de
Supervision y Liquidacion de acuerdo a las clausulas del
contrato, si el contrato tiene cambios, adjuntar la adenda
de cambio de metas, ampliacion de plazos, fuente de

financiamiento y otros.

Adjuntar comprobante de pago (recibo de honorarios),
cuando es mayor a s/. 1,501.00 adjuntar la suspension de
4ta categoria, caso contrario con retencion en el mismo
recibo de honorarios, se puede adjuntar también factura o

boleta de venta autorizados por la SUNAT. .

Giro de orden de servicio debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica

debidamente rellenado segtn corresponda.
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F. Ordenes de servicio (ejecucion de obra por contrata)

v

v

Certificacion Presupuestal

Documento emitido por el contratade, debe contener
memoria descriptiva, resumen de valorizacién, Carta

Fianza, adjuntar contrato de ejecucion de obra.

Conformidad de la valorizacién presentado en referencia al
documento emitido por el monitor de la obra indicando al
mes que corresponde y el % de avance del mes, firmado
por el Director de la Oficina Regional de Supervision y
Liquidacion.

Adjﬂntar comprobante de pago (factura), cuando es
ejecucion de obra no se permite Boleta de Venta o Recibo

por Honorario.

Giro de orden de servicio debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica, indicar
Resumen de Valorizaciones canceladas, indicando el N°

de ordenes de servicio.

G. Ordenes de servicio (servicios basicos o publicos)

v

Relacién de recibo de servicios publicos, numerados y
fechados, los recibos de agua potable, suministro de
energia eléctrica, telefonia fija, telefonia maovil, linea de

acceso a internet, segun sea el caso.

Conformidad de la valorizacion debe ser adjunto al
expediente de orden de servicios, solamente para el pago
de servicios de telefonias fijas y moviles, por el
responsable de controlar los servicios y/o funcionario a

cargo.
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Para el pago de servicios basicos de agua potable y
energia eléctrica, de los locales que alquila el gobiemno
regional debe der adjunto al contrato de alquiler de local en

el expediente de pago, asi mismo recibos originales.

Giro de orden de servicio debidamente firmado por los

responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica.

H. Ordenes de servicios (copias fotostaticas)

v

v

Certificacion Presupuestal
Adjuntar POA o POl segun sea el caso
Pedido de Servicios de copias fotostaticas.

Reiacion de copias fotostaticas atendidas segun el pedido
de servicio, en original y en hojas sueltas debidamente

firmado por el area responsable consumidos al 100%.

Conformidad de Servicios, emitido por el solicitante y
funcionario responsable de servicios, firmado por los
responsables si es proyecto equipo técnico del proyecto
(coordinador, supervisor, funcionario responsable de la
oficina usuario), si es ejecucion de obra por administracion
directa, firma el (supervisor, residente de obra, sub
gerencia de obras) y en caso de supervisores el Director
de la Oficina de Supervisién y Liquidacién de acuerdo al

Pedido de Servicios.

Adjuntar comprobante de pago (boleta de venta ylo

factura), segun sea el caso, autorizados por fa SUNAT.

Giro de orden de servicio debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica

debidamente rellenado seguln corresponda.
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Ordenes de servicios (alquiler de local)
v' Certificacion Presupuestal

v" Adjuntar POA o POl seglin el caso de la consignacion para

alquiler de local.

v' Adjuntar contrato de alquiler de local, indicando pago

mensual, es decir el importe a pagar cada mes.

v Conformidad de alquiler de local, emitido por el solicitante
y - funcionario responsable de servicios, firmado por los
responsables si es proyecto equipo técnico del proyecto
(coordinador, supervisor, funcionario responsable de la
oficina usuario), si es ejecucion de obra por administracion
directa, firma el (supervisor, residente de obra, funcionario

responsable del area usuaria.

v" Adjuntar comprobante de Boucher de pago realizado al
Banco de la Nacion de Impuesto a la Renta de 1ra

Categoria el 5% del importe a cancelar.

v Giro de Orden de Servicio debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica

debidamente rellenado segun corresponda.
Ordenes de servicios (alquiler de maquinaria pesada)
v" Certificacion Presupuestal

v Adjuntar parte diario del control de horas maquinaria
debidamente firmado por operador, residente y supervisor

de obra en original.

v" Adjuntar contrato de alquiler de maquinaria pesada, segun

contrato adjuntar la Carta Fianza al expediente.
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v" Si el contrato tiene variaciones en el transcurso, adjuntar
Adenda de cambio de meta, ampliacién de plazo o fuente

de financiamiento.

v" Conformidad de servicio, indicando el N° de orden de
servicios, importe y a que valorizacion corresponde dicho
pago, en referencia al informe emitido por el contratado,
firmado por los responsables, si es ejecucion de obra por
administracion directa, firma el (supervisor, residente de

obra, funcionario responsable del area usuaria).

v" Adjuntar comprobante de pago, factura autorizado por la
SUNAT, no se permite (Boleta de Venta).

v" Giro de orden de servicio debidamente firmado por los
responsables de Jefe de Adquisiciones y Logistica
debidamente rellenado segun corresponda, indicando el

Resumen de Pago realizados.
2.2.4.5. Estructura organica del area de Adquisiciones

La estructura organica del centro de Practicas esta sujeta en sus
funciones a la Oficina Regional de Administracién y Oficina de

Logistica.
A. Oficina Regional de Administracion

Es el 6rgano institucional que administra los recursos humanos
y financieros de la Entidad, asi como los servidores auxiliares;
participa en la fase de ejecucién presupuestal, en lo que

corresponda.

Es responsable del registro de la ejecucion de los ingresos, asi
como el registro administrativo del gasto: compromiso,
devengado y pago a través del SIAF-SP

B. Oficina de Logistica
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Es el 6rgano institucional que planifica y supervisa los procesos
de adquisiciones de la entidad, formula el Plan Anual de
Adaquisiciones y Contrataciones, el cuadro de necesidades de
funcién de las actividades, tareas y metas fisicas establecida en
el Plan Operativo Institucional y participa en la fase de

compromiso y ejecucion presupuestaria, en lo que corresponda.

Es necesario precisar que el &rea de Adquisiciones esta

relacionada en sus funciones a las Areas:

ORGANIGRAMA DE LA OFICINA DE LOGISTICA DEL
GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA

OFICINA DE

LOGISTICA
“
o 1 . o . ..... d v v X
AREA DE AREA DE AREA DE AREA DE AREA DE [%lLANC|A Y
ADQUISICIONES | |conTRaTACION| | PROCESOS | | PATRIMONIO || ALMACEN LIMPIEZA

SEM

ORGANIGRAMA DEL AREA DE ADQUISICIONES
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‘1 ADQUISICIONES

2.3. HIPOTESIS

2.3.1. Hipétesis alterna:

El clima organizacional, influye de manera positiva en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica.
2.3.2. Hipétesis nula:

El clima organizacicnal, no influye de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de

Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.
2.4. IDENTIFICACION DE VARIABLES
2.4.1. Variable independiente: X = Clima Organizacional
Dimensiones Segun Likert

v X4 Los métodos de mando.
v Xo Fuerzas Motivacionales
v X3 Comunicacion

v Xa Influencia
v

Xs Toma de Decision
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v' X Planificacion
v' X7 Control
v" Xs Rendimiento y perfeccionamiento

2.4.2. Variable dependiente: Y = Desempefio Laboral
Dimensiones Segun Lisbeth Nifio.

v" Yy Productividad:
v Y2 Competencias:
v" Y3 Relaciones:

2.4.3. Variable interviniente:

Trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica
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2.5. DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADORES

Clima Organizacional

por tanto, puede aporiar
sus  conocimientos y
habilidades. Cada
organizacion es distinta, ya
que cada una tiene su
cultura, su mision y su
entorno”. (pag. 148)

Xs Toma de Decision

Oportunidades de desarrolio

Xs Planificacion

o Vertical

X7 Control

» Multidireccional

X8 Rendimiento
perfeccionamiento

b

10.

VARIABLES C%iigggng DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
X1 Los metodos de 1. ¢Es buena la orientacion de sus superiores cuando hace
mando. alguna consulta sobre su trabajo?
2. ¢Se siente con libertad para expresar sus opiniones y
' sugerencias ante sus superiores?
X L. Fuerzas o Liderazgo Autocratico ey - imi
_ Motivacionales 3. ¢Su jefe comparte experiencias y conocimientos, para
(Baguer, 2009) Dice solucionar los problemas que se pueden presentarse en
“El Clima Organizacional es o Liderazgo Participativo el trabajo?
el ambiente humano en el X; Comunicacion o 4, En el cargo que ocupa; ¢La remuneracion que percibe, |
que desarrollan. su esta en concordancia con el trabajo que desempefia?
VARIABLE :ctwndad los trabaj.adortes e Reconocimiento de Logros 5. ¢Considera Ud. que los trabajadores del Area de 3
DIENTE € una  0rganizacion|y, jnfiuencia Adquisiciones, tienen las mismas oportunidades de
INDEPENDI cuando la persona trabaja crecimiento econdmico y profesional?
(X en un entorno favorable, y Incentivos 6

En el Area de Adquisiciones, ;Promueven cursos de | -

capacitacion para mejorar el rendimiento y desarrollo
profesional? ;
Los funcionarios de la Entidad u otras personas, ¢Le dan”
a conocer lo bien que esta desarrollando sus funciones? :
¢Desarrolla una comunicacion apropiada e integral con
todo el personal que labora en el Area de Adquisiciones?
En su trabajo, ¢La convivencia y la comunicacion entre
los compafieros le hacen sentir en confianza? .

Con relacion a las preguntas y respuestas anteriores.
¢ Considera Usted si es buena el clima organizacional en
el Area de Adquisiciones?
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DEFINICION

VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORESV v ITEMS
11. Para Usted, ¢Es un reto desarrollar sus conocimientos
en el cargo que desempefia?
12. ¢Contribuye sus ideas y sugerencias para mejorar los
o Participacion sistemas y procedimientos del trabajo?
. " 13. ;Establece nuevas estrategias para resolver de manera
Son aquellas acciones o Y1 Productividad: P Responsabllidad asertiva los problemas que se presenta en su trabajo?
comportamientos 14. ;Cumple con responsabilidad los trabajos asignados en
observados en los * Calidad de Trabajo el tiempo establecido?
VARIABLE empleados  que  son e Trabajo en Equipo 15. Cuando hay metas por cumplir ;Participan todos los,
DEPENDIENTE fi'?\;?ﬂtes Pdafa kis trabajadores actlvamentg?
() objetvos e a ) 16. ¢Se esfuerza continuamente para lograr una mejor
organizacion, y que pueden » Habilidades y Destrezas calidad en su desempefio?
ser medidos en terminos de| Y, Competencias: |, Iniciativa 17. ¢Las tareas que realiza las ejecuta con la debida
Desempeiio Laboral |las competencias de cada o importancia que se merecen?
individuo y su nivel de > Conocimientos 18. ¢Existe cooperacion entre todos los trabajadores del
contribucion a la empresa. Area de Adquisiciones para reafizar una excelente
Garcia M. (2001). i Colaboracion labor?
) 19. El ambiente creado por sus compafieros ¢ Es ideal para
Y3 Relaciones: P Relacionas nterpersonales desempefiar sus funciones?
20. Con relacion a las preguntas y respuestas anteriores.

¢;Considera Usted si es bueno el Desempefic Laboralen |
el Area de Adquisiciones?
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3.1.

3.2,

CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

AMBITO DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion se realizo en el Distrito, Provincia y
Departamento de Huancavelica; en el Area de Adquisiciones de la Oficina de

Logistica de! Gobierno Regional de Huancavelica.
TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de. investigacion es de tipo Basica, basada en informacion

bibliografica documental y de campo.

3.2.1. Bibliografica-Documental

Para realizar el proyecto de investigacion se utilizo la modalidad bibliografica

documental ya que para su ejecucion se centr6 en la informacion ya existente

basada en libros, revistas, tesis, lecturas, bibliotecas, etc. con la finalidad de

que la informacidon esté centrada en la comprension y el realismo,

permitiendo de esta manera conceptualizar las variables y categorias.
3.2.2. Investigacién de campo:

También utilizamos la investigacion de campo, contacto directo con los
involucrados en el problema, que en este caso con los trabajadores de la

Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de
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3.3.

3.4.

Huancavelica, a través de encuestas, ccn lo cual se puedo recolectar la
informacion necesaria y suficiente para conocer el problema objeto de

estudio.
NIVEL DE INVESTIGACION

De acuerdo a fa naturaleza y profundidad de! trabajo de investigacion se utilizd el
nivel Descriptivo, porque se interpreté y se planteé una posible explicacién dei

problema.

(Heréandez, 2003) “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o

cuaiquier otro fenémeno que se someta a un andlisis”. (pag. 117)
3.3.1. Investigacion Descriptiva:

Como proposito de esta investigacion se hizo descripciones a situaciones y

eventos, es decir como es y como se manifestaron determinados fendmenos.
3.3.2. Investigacion Explicativa:

Como objetivo fue explicar el fenémeno, llegar al conocimiento de las causas,
como fin Gltimo de la investigacion. Se pudo déterminar la influencia entre las
variables que se manipulan en el problema, determinando la causa, efecto y
conceptualizando con la teoria disponible. Mediante métodos estadisticos
que nos permitio analizary procesar la informacién y obtener resultados, para
luego proponer alternativas de solucion que permita mejorar la situacion

actual de los trabajadores dei Area de Adquisiciones.
METODO DE INVESTIGACION

Para contrastar las hipotesis y para abordar el problema se utilizd los métodos
generales de investigacion, Inductivo y Deductivo, mediante estadisticas lo cual nos
permiti6 realizar las mediciones y regresiones pertinentes para la contratacion de fas

hipotesis.
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3.5. DISENO DE INVESTIGACION

Para obtener la informacion que se requiere en la investigacion se utilizé el disefio
No Experimental de tipb Transeccional, puesto que los datos para la validacion de las
hipotesis se obtuvieron mediante las entrevistas y encuestas tomando como
elemento de investigacion a los trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de

Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.

PROCESD DE INVESTIGACION
Hexlo pase

SELECOIONAR £1, DISERQ APROPIARS NE INVESTIGACION;

: / Descriptiva.
Transeaotona
T Careelacia:
nalicawsal.
NG EXPESIMENTAL

De tendencia
{irend),

Longiudinel €amenwe {3a gvolucidn: :
{cohort).
Panek

"

Roberto Hernandez Sampieri “Metodologia de la investigacion

3.6. POBLACION, MUESTRA, MUESTREO

3.6.1. Poblacion

La poblacion esta conformada por los sujetos que formaron parte del estudio

y sobre los cuales se generalizaron los resultados obtenidos.

Como sustento del planteamiento anterior Pérez expresa que la poblacion es
“un conjunto finito e infinito de unidades de anélisis, individuos, objetos o
elementos que se someten a estudio, con la finalidad de obtener informacién

confiable y representativa”. (Pérez, 2002, pag. 65)

Por ende nuestra poblacién esta constituida por todos los trabajadores que
laboran a tiempo completo en el Area de Adquisiciones de la Oficina de
Logistica del Gobierno Regional de Huancavelica, contando con 20

empleados, de los cuales 10 son varones y 10 mujeres. El Area, esta
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3.7.

conformado por 4 subunidades, (Programacion, Cotizaciones. Adquisicién y

Control Previo).
3.6.2. Muestra

Debido al namero de sujetos, que conforman la poblacion, resultando esta
como finita, se tomd como muestra la totalidad de sujetos, es decir el cien

por ciento (100%) de la poblacion.

La muestra es definida por Herndndez, Fernandez y Baptista como “un
subgrupo de la pobiacién, o un subconjunto definido es sus caracteristicas al

- que llamamos poblacién®. (Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 1998, pag.
305)

3.6.3. Muestreo

Se considerd el muestreo no probabilistico de tipo intencional, porque todos

los trabajadores representan la opcion de ser parte de la muestra.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Elinstrumento bésico que usamos esta basado en la encuesta directa y estructurada.

Elinstrumento empleado en la investigacion fue las encuestas que segun Hernandez,
R., Fernandez, C. y Batista, P. “consiste en un conjunto de preguntas respecto a una

0 mas variables a medir”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998, pag. 276)

Para profundizar el estudio de las variables, especialmente aquellas explicativas

relacionadas con expectativas, se usé las entrevistas colectivas como focusgroup.

Se describié en este apartado las técnicas e instrumentos utilizados para la

recoleccion de la informacion.
3.7.1. LaEntrevista

Se desarrollaron - entrevistas dirigidas, mediante guias de preguntas

estructuradas a funcionarios que estéan vinculadas con la institucion:
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3.8.

3.9.

3.7.2. LaEncuesta

La técnica que se utilizd para obtener la informacién directamente de los
sujetos del presente estudio en su mayoria fue la encuesta, con fa finalidad

de garantizar ia veracidad de la investigacion.
PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

La obtencion de la informacion comprendié las actividades siguientes:

v Se procedit a visitar al lugar de trabajo de los personales (jefes de las Oficinas

y trabajadores), desarrollandose entrevistas personalizadas.

v La aplicacién de encuestas realizamos en el lugar de trabajo (ambiente de la
Area de Adquisiciones de la Oficina de Logistica del Gobiemo Regional de
Huancavelica); previa induccion sobre los conceptos, contenido y forma de

aplicacion de las mismas.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

“En la medida que se hizo la recoleccion de los datos a fravés de las encuestas

estructuradas el procesamiento de la informacion se hizo con medios digitales,
utilizando los software’s; SPSS 21.0, Microsoft Excel 2013 que nos permitié una
aplicacion préactica de los procedimientos estadisticos, lo cual nos garantiza las
medidas de tendencia central y dispersién adecuadas, ademas de las pruebas de

hipétesis necesarias para validar nuestros resultados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

El andlisis e interpretacion de los resultados es la etapa de bisqueda sistematica y reflexiva
de la informacion obtenida a través de los instrumentos, técnicas y estrategias, el cual
constituye uno de los momentos mas importantes del proceso de investigaciéh e implica
trabajar los datos, organizarlos en categorias manejables y descubrir el aporte a la

investigacion (Pérez, G., 1998).

En este sentido, el presente capitulo centra el trabajo de campo en la aplicacion de técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos relevantes, para plantear aiternativas de solucién a
la problematica detectada y determinar como influye el Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la oficina de Logistica del area de Adquisiciones

del Gobiermno Regional de Huancavelica, periodo 2012-2013

v" El cuestionario se trabajé por medio de la metodologia cualitativa, los resultados se
presentaron por medio de gréficas de barras agrupadas, con sus respectivas

descripciones de cada una de las 20 interrogantes.

v" En la interpretacion de cada cuestionario se muestra una explicacién detallada en
funcion a los resultados de los instrumentos de recoleccién de datos y con relacion al

marco tedrico y el objetivo general de la investigacién.
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4.1.

PRESENTACION DE RESULTADOS
A VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

TABLA N° 01
¢ES BUENA LA ORIENTACION DE SUS SUPERIORES CUANDO HACE
ALGUNA CONSULTA SOBRE SU TRABAJO?

Alternativas B F_recu'éncié' - 'i;c;rcentaje )
Nunca 2 10.00%
Casi nunca 6 30.00%
A veces 7 35.00%
Casi siempre 4 20.00%
Siempre 1 5.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 01
e - . -
35.00% idd
30.00% \'—4\ 0.00%—

25.00% -~ O Nunca

v~

20.00%
20.00% - 1 Casi nunca |
1 X 0, P
.SOOA - 1000% |
1000% ~1

f———ru A veces

@ Casi siempre!

O Siempre

5.00%

0.00% « — ' =
NUNCA CASI A VECES CAS| SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Fuente: Base de datos de la Encuesta

Segun los resultados obtenidos de acuerdo al Grafico N° 1: “Es buena la
orientacion de sus superiores cuando hace alguna consulta sobre su trabajo”,
respondieron de la siguiente manera; nunca en un 10.00%, casi nunca
30.00%, a veces 35.00%, casi siempre en un 20.00% y siempre solo el
5.00%. Lo cual noé da de entender que la orientacidn hacia los trabajadores
por parte de los jefes no se da continuamente sino que es limitado tal cual
refleja el porcentaje de personas que contestaron dicha alternativa (A veces
35.00%)
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TABLA N° 02

¢ SE SIENTE CON LIBERTAD PARA EXPRESAR SUS OPINIONES Y
SUGERENCIAS ANTE SUS SUPERIORES?

Alternativas . | Frecuencia Porceﬁtéjé )
Nunca 3 15.00%
Casi nunca 4 20.00%
A veces 6 30.00%
Casi siempre 4 20.00%
Siempre 3 15.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de dafos de ia Encuesta
GRAFICO N° 02
T T T T T T T T 000% 1
30.00%
\ ¢ o
25.00% »
20.00% ] 000% oNunca

2000% e
15.00% 3

15.00% @ Casi nunca

16.00%
OA veces

10.00% @ Casi siempre

5.00% O Siempre

0.00% - - -
NUNCA CASi AVECES CAs| SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

' %u;nté: Base &e a;)fos de Ié Eﬁrcuerstar o
Se puede observar en el Grafico N° 2, el 15.00% de los encuestados nunca
tienen la libertad de expresar su opiniones y sugerencias antes sus
superiores, casi nunca 20.00%, mientras que un 30.00% considera que a
veces, casi siempre 20.00% y el 15.00% consideran que tienen siempre la

libertad de expresar sus opiniones y sugerencias antes sus superiores

De acuerdo a los resultados se infiere que la mayoria de los trabajadores
encuestados consideran que a veces se sienten con libertad de expresar sus

opiniones y sugerencias ante sus superiores
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TABLA N° 03

¢ SU JEFE COMPARTE EXPERIENCIAS Y CONOCIMIENTOS, PARA
SOLUCIONAR LOS PROBLEMAS QUE SE PUEDEN PRESENTARSE EN

EL TRABAJO?
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 15.00%
Casi nunca 7 35.00%
A veces 8 40.00%
Casi siempre 1 5.00%
Siempre 1 5.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 03
20.00% ~ . ‘:000:’/: } k
35.00% 30.00%
S T - N S ONunca
25.00% B Casi nunca
2000% 75559 OAveces |
15.00%

10.00%

L 5.00%

0 Casi siempre;

200% & Siempre

5.00%
0.00%

——t

SIEMPRE

NUNCA CASI AVECES CASt
NUNCA SIEMPRE

Fuente: Base de détos de la Encuesta

Las afirmaciones dadas por los encuestados y representadas en el Gréfico
N° 3, arrojan que el 15.00% de los encuestados afirman que nunca los jefes
comparte sus experiencias y conocimientos, el 35.00% afirma que casi
nunca, otro 40.00% de los trabajadores considera que a veces, un 5.00% que
casi siempre y un 5.00% de los encuestados aseguran que los jefes siempre
compartes sus experiencias y conocimiento para solucionar los problemas

que se pueden presentarse en el trabajo.

Se deduce que en el area de Adquisiciones los jefes comparten a veces sus

conocimientos y experiencias para solucionar cualquier problema de trabajo.
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TABLA N° 04

EN EL CARGO QUE OCUPA; ;LA REMUNERACION QUE PERCIBE,
ESTA EN CONCORDANCIA CON EL TRABAJO QUE DESEMPENA?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 15.00%
Casi nunca 4 20.00%
A veces 7 35.00%
Casi siempre 4 20.00%
Siempre 2 10.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 04
“35_00% : 35.00% S : 4
Ty
3000% ~__ |
25.00% : ©Nunca

20000% 20700% )
| 20.00% v~ — @ Casi nunca

15.00%

15.00% e DA veces

10.00%
10.00%
5.00%

E o Casi siempre
ﬁ\oSiempre
0.00% <2 = e —

NUNCA CASl A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

B Fuenlé: Base de datos de la Encues!;a

Siguiendo el mismo orden de nuestra investigacion y tomando como
dimension la Motivaciéon Laboral tal cual refleja en el Grafico N° 4; las
afirmaciones dadas por los encuestados, dan como resultado que; un 15.00%
afirma que nunca, un 20.00% afianzan que casi nunca la remuneracion que
perciben esta en concordancia con el trabajo que desempefian, el 35.00%
consideran que a veces, un 20.00% casi siempre y el 10.00% de los
encuestados aseguran que la remuneracion que perciben siempre esta en

concordancia con el trabajo que desempenan.

Lo que hace inferir que la remuneracién tiende a estar en concordancia,

segun el tipo de trabajo y el desempefio laboral que exige el puesto a cargo.
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TABLA N° 05

¢CONSIDERA UD. QUE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE
ADQUISICIONES, TIENEN LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO ECONOMICO Y PROFESIONAL?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10.00%
Casi nunca 5 25.00%
A veces 7 35.00%
Casi siempre 4 20.00%
Siempre 2 10.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 05
;;,00%. \, o -,
30.00% '
S —a500%—
25.00% gr— DO Nunca
2000%
20.00% ——e—f 1. o @ Casi nunca
YR e (DA veCES
15.00% 1000% F A 10.00% o
10.00% ~—"T57= b e (B @ Casi siempre |
~F 1 Siempre
5.00%
0.00% ' =
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NUNCA SIEMPRE

Fuente: Base de daftos de la Ehcuesta

Del total de 20 trabajadores del Area de Adquisiciones, el 10.00% afirman
que nunca tienen las mismas oportunidades de crecimiento econdmico y
profesional, un 25.00% responden que casi nunca, mientras que el 35.00%
consideran que a veces tienen las mismas oportunidades de crecimiento
econoémico y profesional, un 20.00% evidencian que casi siempre y
finalmente el 10.00% de los trabajadores confirman que siempre tienen las
mismas oportunidades de crecimiento econdmico y profesional en sus
puesto de trabajo, por consiguiente se deduce que solamente a veces tienen
las oportunidades de crecimiento econdmico y profesional en el cargo que

desempefian
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TABLA N° 06

EN EL AREA DE ADQUISICIONES, ;PROMUEVEN CURSOS DE
CAPACITACION, PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO Y DESARROLLO

PROFESIONAL?
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje |
Nunca 2 10.00%
Casi nunca 5 25.00%
A veces 6 30.00%
Casi siempre 5 25.00%
_ Siempre 2 10.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 06
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Asimismo se puede apreciar en el Grafico N° 6, que el 10.00% de los
encuestados afirman que nunca promueven cursos de capacitacion, un
25.00% de los encuestados confirman que casi nunca, mientras que el
30.00% afianzan que solamente a veces promueven cursos de capacitacion
para mejorar el rendimiento y desarrollo profesional, el 25.00% consolidan
casi siempre y finalmente el 10.00% de los trabajadores aseguran que
siempre se promueven cursos de capacitacion, para mejorar el rendimiento
y desarrollo profesional. Se concluye que en el area de Adquisiciones solo a

veces promueven cursos de capacitacion, lo cual refleja mesuradamente en

Fuente: Base de datos de la Encuesta

el rendimiento y desarrollo profesional de cada uno de los trabajadores.
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TABLA N° 07

LOS FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD U OTRAS PERSONAS, ;LE DAN
A CONOCER LO BIEN QUE ESTA DESARROLLANDO SUS

FUNCIONES?
TiterrativasYN | B ecuencial Eporcentai |
Nunca 3 15.00%
Casi nunca 4 20.00%
A veces 6 30.00%
Casi siempre 4 20.00%-
Siempre 3 15.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 07
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Fuente: Base de datos de la Encuesté

De acuerdo al Gréafico N° 7. El 15.00% de los trabajadores afianzan que
nunca nadie fes dan a conocer lo bien o mal que estd desarrollando sus
funciones, el 20.00% corrobora que casi nunca, pero el 30.00% afirman que
solamente a veces les dan a conocer lo bien que esta desarrollando sus
funciones, también el 20.00% evidencian que casi siempre y el 15.00% de
los trabajadores, confirman que siempre los funcionarios de la entidad u otras
personas, les dan a conocer lo bien que esta desarrollando sus funciones.
Del cual deducimos y decimos que los funcionarios de la entidad u otras
personas solo en ocasiones le dan a conocer de la forma que esta

desarrollando sus funciones.



TABLA N° 038

¢DESARROLLA UNA COMUNICACION APROPIADA E INTEGRAL CON
TODO EL PERSONAL QUE LABORA EN EL AREA DE ADQUISICIONES?

| Alternativas Frecuencia Porcentajé )
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 5.00%
A veces 7 35.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 5 25.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 08
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Fuente Ba;e de datoé ae la éhcbe&té 7
Siguiendo la secuencia de nuestra investigacion, tofnando en este caso como
dimensién la Comunicacién. Las afirmaciones dada por los trabajadores y
representadas en el Grafico N° 8, dan como resultado, que 0.00% contesto
nunca, el 5.00% aseguran que casi nunca, mientras que el 35.00% de los
trabajadores, afirman que a veces desarrolian una comunicacion apropiada
e integral con todo el personal que labora en el &rea de adquisiciones, de
igual manera el 35.00% corroboran que casi siempre y el 25.00% evidencian
que siempre desarrollan una comunicacion apropiada e integral con todo el

personal que labora en el area de adquisiciones.
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TABLA N° 09

EN SU TRABAJO, ¢LA CONVIVENCIA Y LA COMUNICACION ENTRE
LOS COMPANEROS LE HACEN SENTIR EN CONFIANZA?

[t R W ecuencia) B borcentaicly
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 1 5.00%
A veces 4 20.00%
Casi siempre 8 40.00%
Siempre 6 30.00%
TOTAL i 20 100.00%

Fuente: Base de dalos de la Encuesta

GRAFICO N° 09
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De acuerdo al grafico N° 9, las afirmaciones dadas por los trabajadores
encuestados, dan como resultado que el 5.00% afirman que ia convivencia y
la comunicacion entre los compaiieros nunca le hacen sentir en confianza,
de igual manera el 5.00% aseguran casi nunca, mientras el 20.00% de los
trabajadores confirman que la convivencia y la comunicacion entre los
compafieros a veces le hacen sentir en confianza, el 40.00% evidencian casi
siempre y un 30.00% de los encuestados afianzan que en su trabajo, la

convivencia y la comunicacion entre los compaieros siempre le hacen sentir

en confianza
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CON RELACION A LAS PREGUNTAS Y RESPUESTAS ANTERIORES
¢ CONSIDERA UD, S| ES BUENA EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL

TABLAN° 10

AREA DE ADQUISICIONES?
Alternativas Frecuencia PorCentéjém )
Nunca 1 5.00%
Casinunca 1 5.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 8 40.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 10
T T e T A
40.00% ,
TN 35.00% € )
3.00% ~
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De acuerdo al grafico N° 10, las afirmaciones dadas por los trabajadores
encuestados, dan como resultado que el 5.00% afirman que nunca, también
5.00% corroboran que casi nunca, mientras solamente el 15.00% de los
trabajadores consideran que a veces es buena el clima organizacional en el
area de adquisiciones, el 35.00% evidencian que casi siempre y finalmente

el 40.00% de los trabajadores afirman que siempre es buena el clima

NUNCA SIEMPRE

Fuente: Base de datos de la Encuesta

organizacional en el area de adquisiciones.
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B.

VARIABLE INDEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

TABLA N° 11

PARA USTED, 4ES UN RETO DESARROLLAR SUS CONOCIMIENTOS
EN EL CARGO QUE DESEMPENA?

” Nunca 1 5.00%
Casi nunca 1 5.00%
A veces 3 15.00% -
Casi siempre 8 40.00%
Siempre 7 35.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 11
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Fuento: Base do dalos do a Encucsla
Los resultados obtenidos en el grafico N° 11, sefialan que el 5.00% de los
trabajadores encuestados afirman que nunca es un reto desarrollar sus
conocimientos en el cargo que desempefia de igual modo un 5.00%
corroboran que casi nunca, el 15.00% considera que a veces, el 40.00%
manifiestan que casi siempre es un reto desarrollar sus conocimientos en el
cargo que desempefian y 35.00% aseguran que siempre consideran como
un reto desarrollar sus conocimientos en el cargo que desempefan. De
acuerdo a los resultados obtenidos casi siempre los trabajadores poseen el
nivel de comprension, dominio técnico y tedrico de los procesos de trabajo

que le corresponden desarrollar.
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TABLA N°12

¢{CONTRIBUYE SUS IDEAS Y SUGERENCIAS PARA MEJORAR LOS
SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS DEL TRABAJO?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 3 15.00%
A veces 5 25.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 4 20.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 12
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F&é’n‘té:’Barsérdé datos de la Iéncuésfa h
Las afirmaciones dadas por los encuestados, siendo estas representadas en
el Grafico N° 12, sefialan que el 5.00% que nunca, 15.00% que casi nunca,
mientras el 25.00% de los trabajadores encuestados afirman que a veces
contribuyen sus ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y
procedimientos de trabajo, el 35.00% confirman que casi siempre y el 20.00%
de los trabajadores contribuyen siempre con sus ideas y sugerencias para

mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo
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TABLA N°13

¢ESTABLECE NUEVAS ESTRATEGIAS PARA RESOLVER DE MANERA
ASERTIVA LOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTA EN SU TRABAJO?

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 3 15.00%
A veces 5 25.00%
Casi siempre 6 30.00%
Siempre 5 25.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de dafos de la Encuesta
GRAFICO N° 13
3000% - 30.00%
e 800 - 95:00%
25.00% S e ‘,,,,/; .
2000% e 1] L
MAMTEOOZ/:M i m@Casinunca
15.00% e
1A veces

10.00% - @ Casi siempre

01 Siempre

NUNCA CASl AVECES CASI SIEMPRE
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Fuente: Base de dalos de la Encuesia

Del total de 20 trabajadores encuestados, el 5.00% de los trabajadores
afirman que nunca, el 15.00% evidencia que casi nunca, mientras el 25.00%
establecen a veces nuevas estrategias para resolver de manera asertiva los
problemas que se presentan en su trabajo, pero el 30.00% aseguran que casi
siempre y finalmente el 25.00% de los trabajadores confirman que siempre
establecen nuevas estrategias para resolver de manera asertiva los
problemas que se presenta en su trabajo. Estas respuestas nos dan una
pauta para impulsar a los directivos a que confien un poco mas en su recurso
humano ya que si se encuentran competentes para resolver los problemas
de trabajo.
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TABLA N° 14

¢ CUMPLE CON RESPONSABILIDAD LOS TRABAJOS ASIGNADOS EN

EL TIEMPO ESTABLECIDO?
Alternativés Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 5.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 6 30.00%
Siempre 10 50.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 14
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” Fruente:'B'ése rde datos de la Encuesta N

De acuerdo al Grafico N° 14, el 0.00% de los encuestados afirman que nunca,
casi nunca ratifican también en un 5.00%, solamente 15.00% de los
trabajadores a veces cumplen con responsabilidad los trabajos asignados,
mientras el 30.00% casi nunca, finalmente el 50.00% de fos encuestados
siempre cumplen con responsabilidad los trabajos asignados por sus jefes y
en el tiempo establecido. Podemos deferir que los trabajadores en su
mayoria saben con certeza cual es su trabajo y cuél es su funcién dentro del

Area de Adquisiciones.
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CUANDO HAY METAS POR CUMPLIR (PARTICIPAN TODOS LOS

TABLA N° 15

TRABAJADORES ACTIVAMENTE?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 10.00%
Casi nunca 2 10.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 6 30.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 15

f‘35 0% - 35.00% ’
[ N T} —3000%
1 30.00% ~ ‘) O
25.00% ~—e_ - ONunca
F 20.00% ; @ Casi nunca
[ LY A— QA veces
 15.00% 10.00% . ‘
Fio00% —F==3 _— OCasnstempref'
b 500% i ] 0 Siempre
| 000% <t

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE

NUNCA SIEMPRE

Con respecto a la pregunta N° 15. Cuando hay metas por cumplir 4 participan
todos los trabajadores activamente?, podemos observar que el 10.00% de
los encuestados manifestd nunca, de igual manera el 10.00% corroboran casi
nunca, mientras ei 15.00% manifestd que a veces, el 35.00% de los
trabajadores afirman que cuéndo hay metas por cumplir casi siempre
participan todos los trabajadores activamente y finalmente podemos observar

el 30.00% indico que siempre. Estos resultados indican que no existe un

Fuente: Base de datos de la Encuesta

compromiso pleno por parte de los trabajadores con la Entidad.
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TABLA N° 16

¢ SE ESFUERZA CONTINUAMENTE PARA LOGRAR UNA MEJOR
CALIDAD EN SU DESEMPENQ?

Alternativas Frecuencia | Porcerﬁéjé
Nunca 2 10.00%
Casi nunca 2 10.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 6 30.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 16
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Fuente: Base de datos de la Encuesta

Con respecto a la pregunta N° 16 ; Se esfuerza continuamente para lograr
una mejor calidad en su desempefio? Se observa que el 0.00% de los
encuestados manifesté nunca, de igual manera el 0.00% cbrroboran casi
nunca, mientras el 5.00% manifesté que a veces, el 35.00% de los
trabajadores afirman que casi siempre se esfuerza continuamente para lograr
una mejor calidad en su desempefio y finalmente podemos observar que el
60.00% indico que siempre se esfuerza continuamente para lograr una mejor
calidad en su desempefio. Estos resultados indican que los trabajadores
siempre estan pendientes de mejorar su nivel profesional y lograr una mejor

calidad en su desempefio laboral cotidiano.
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PREGUNTA N° 17

¢LAS TAREAS QUE REALIZA LAS EJECUTA CON LA DEBIDA
IMPORTANCIA QUE SE MERECEN?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 4 20.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 6 30.00%
Siempre 6 30.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 17
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Fuente: Base de datos de Ja Encuesta

Con respecto a la pregunta N° 17 en el trabajo, ; Las tareas que realiza las
ejecuta con la debida importancia que se merecen? Se observa que el 5.00%
de los encuestados manifestd nunca, de igual manera el 20.00% corroboran
casi nunca, mientras el 15.00% manifestdé que a veces, el 30.00% de los
trabajadores afirman que casi siempre y finalmente podemos observar el
30.00% evidencian que las tareas que realiza siempre las ejecuta con la

debida importancia que se merecen.
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PREGUNTA N° 18

LEXISTE COOPERACIGN ENTRE TODOS LOS TRABAJADORES DEL
AREA DE ADQUISICIONES PARA REALIZAR UNA EXCELENTE LABOR?

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 2 10.00%
A veces 3 15.00%
Casi siempre 7 35.00%
Siempre 7 35.00%
TOTAL 20 100.00%
- Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 18
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Fuenté: Béée de datos de la Encuesta

Con respecto a la pregunta N° 18 ;Existe cooperacion entre todos los
trabajadores del Area de Adquisiciones para realizar una excelente labor? Se
observa que el 5.00% de los encuestados manifest6 nunca, de igual manera
el 10.00% corroboran casi nunca, mientras el 15.00% manifesté que a veces,
el 35.00% de los trabajadores afirman casi siempre y finalmente el 30.00%
indico que s:iempre existe cooperacion entre todes los trabajadores del area
de adquisiciones para realizar una excelente labor Estos resultados indican

que hay un cooperacion entre los trabajadores de manera moderada

PREGUNTA N° 19
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EL AMBIENTE CREADO POR SUS COMPANEROS ¢ES IDEAL PARA
DESEMPENAR SUS FUNCIONES?

Rieinatvas iR W ccuencil BRorcen /ol
Nunca 1 5.00%
Casi nunca 2 10.00%
A veces 2 10.00%
" Casi siempre 6 30.00%
" Siempre 9 45.00%
TOTAL 20 100.00%
Fq‘ente.‘ Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 19
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Fuente: Base de datos de la Encuesta
Con respecto a la pregunta N° 19 El ambiente creado por sus companeros
¢ Es ideal para desempenar sus funciones? Se observa que el 5.00% de los
encuestados manifestd nunca, de igual manera el 10.00% corroboran casi
" nunca, mientras el 10.00% manifestd que a veces, el 30.00% de los
trabajadores afirman el ambiente es ideal para desempefiar sus funciones
casi siempre el 45.00% indico que el ambiente creado por sus comparieros
siempre es ideal para desempefiar sus funciones. Estos resultados indican

que el ambiente es adecuado para desempefiar sus funciones.

PREGUNTA N° 20
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CON RELACION A LAS PREGUNTAS Y RESPUESTAS ANTERIORES.
&CONSIDERA Si ES BUENO EL DESEMPERNO LABORAL EN EL AREA

DE ADQUISICIONES?
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5.00%
Casinunca 1 5.00%
A veces 4 20.00%
Casi siempre 6 30.00%
Siempre 8 40.00%
TOTAL 20 100.00%
Fuente: Base de datos de la Encuesta
GRAFICO N° 20
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Con respecto a la pregunta N° 20 ; Con relacion a las preguntas y respuestas
anteriores considera si es bueno el desempefic laboral en el area de
adquisiciones? Se observa que el 5.00% de los encuestados manifesto
nunca, de igual manera el 5.00% corroboran casi nunca, mientras el 20.00%
manifestd que a veces, el 30.00% de los trabajadores opinan casi siempre y
finalmente podemos observar el 40.00% consideran que siempre es bueno
el desempefio laboral en el area de adquisiciones. Estos resultados indican

que el clima organizacional tiene influencia en el desempeiio laboral.
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4.2. VALIDEZ'Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Todo instrumento de medicion, cebe presentar validez y confiabilidad, a fin de que
los datos que se recopilen tengan garantia, por lo que el presente estudio se aplicé a
los trabajadores de la Oficina de Logistica Area de Adquisiciones del Gobierno
Regional de Huancavelica, integrado por veinte (20) trabajadores.

La variable independiente (clima organizacional) contienen 08 dimensiones, las
cuales tienen una escala de valoracién y la variable dependiente (desempefio laboral)

contiene 03 dimensiones respectivamente.

En este sentido todas las preguntas del cuestionario estan redactas en un orden
personal con 5 opciones de respuestas por cada una de las preguntas, las cuales

SON: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. (Ver Anexo N° 1)
A. Validez

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista definen validez como “al
grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998, pag. 349)

En tal sentido la validez del instrumento se efectué a través del juicio de
expertos, con la finalidad de determinar si presenta los criterios suficientes para
considerarlo valido. Los expertos opinan que el instrumento cumple con los
objetivos requeridos para recabar la informacion necesaria con la finalidad de

estudiar las variables formuladas.
B. Confiabilidad

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista indican que la confiabilidad “es el grado
en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al mismo fendmeno,
genera resultados similares” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998, pag.
348)

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, existen diversos procedimientos

para calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion, en la presente
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investigacion utilizamos el Coeficiente de confiabilidad de ALFA DE

CRONBACH,

Para la confiabilidad del instrumento se tiene en cuenta la siguiente escala:

v Muybaja 0

v Baja - 0,01-049
v" Regular  0,5-0,59
v" Aceptable 0,6-0,89
v' Elevada - 09-1

Donde un coeficiente 0 significa‘nula confiabilidad y 1 representa un maximo

confiabilidad, es decir debe oscilar entre 0 y 1.

Procedemos a evaluar nuestro instrumento con el ALFA DE CRONBACH, utilizando

la varianza de los items y la varianza del puntaje total.

Kk [, >s°
a = —— | 1-=
K—1 l S,
Donde:
K: numero de preguntas
S? Sumatoria de Varianzas de los items
- S% Varianza del total de filas
o Coeficiente de Alfa de Cronbach
Reemplazando:
K =20 % Analisis de flabHlidad
z SZ - 108 24 iConjunto_de datoslil I:\M TE3SS5SSSSSS
i~ 1o
Escala: ALFA DE CRONBACH
S% =2553
R: del proc de 10s Casos
I3 b
‘a — 20 [1 _ 10824] Casos  Valdos 0 100,0
Excluidos® ] 0
20—-19 25.53 Total 20 100,0
a. Eliminacidn por lista basada sn
a - 08044 1aias tag varigiles dal
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43.

Segun la escala nuestro instrumento tienen una confiabilidad de 0.8044, es decir es
aceptable. Por lo tanto proseguimos a constatar nuestra hipdtesis con esa

confiabilidad. '
CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Analizando los datos obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores de la
Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del Gobiemo Regional de

Huancavelica

Para contrastar nuesira hipotesis planteada procedemos hacer un analisis
matematico con el estadigrafo CHI CUADRADO (X2), puesto que los datos obtenidos

son cualitativos y no péramétricos.
v (Se plantean las hipétesis): NULA y ALTERNA.

Ho: E! clima organizacional, no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica.
Ha: El clima organizacional, influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de ia Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del

Gobierno Regional de Huancavelica.
X2 > Vi

v' (Se escoge la distribucién adecuada), para el presente trabajo se utilizé la

distribucién Chi - Cuadrado por ser cualitativa:
- z (0 — E)?
| i E
X2 = Chi cuadrado

O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas
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Distribucion Muestral

DESEMPENO LLABORAL
Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre  Siempre Total
f % f % f % f % f % |f %
g Munca 0o - 0 - 1 500 0 - 0 - 1 5.00
< 5| casinunca 0 - 1 500 0 - O - 0 - {1 500
E2 Avees [0 - 0 - 1 5001 500 1 500|3 1500
© &l casisiempre |1 500 0 - 1 500 2 1000 3 7 3500
& Siempre [0 - 0 - 1 500 3 1500 4 N20.00R 8  40.00
Total 1 500 1 500 4 2000 6 3000 8 40.00 |20 100.00
Procedimiento para calcular Chi Cuadrado (X?)
W CLUMA T ] DESEMPENG | 5 1 "z~ w5 '
ORGANIZACIONAL “|*.iaBORAL | O | B w). " 0-F | (O:E) | (O-EF/E
Nunca Nunca 0 0.05 -0.05 0.0025 0.05
Nunca Casi nunca 0 0.05 -0.05 0.0025 0.05
Nunca Aveces 1 0.20 0.80 0.64 320
Nunca Casisiempre | 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
Nunca Siempre 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
Casi nunca Nunca 0 0.05 -0.05 0.0025 0.05
Casi nunca Casi nunca 1 0.05 0.95 0.9025 18.05
Casi nunca A veces 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
Casi nunca Casi siempre 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
Casi nunca Siempre 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
A veces Nunca 0 0.15 -0.15 0.0225 0.15
A veces Casi nunca 0 0.15 -0.15 0.0225 0.15
A veces A veces 1 0.60 0.40 0.16 0.27
A veces Casi siempre 1 0.90 0.10 0.01 0.01
A veces Siempre 1 1.20 -0.20 0.04 0.03
Casi siempre Nunca 1 0.35 0.65 0.4225 1.21
Casi siempre Casi nunca 0 0.35 -0.35 0.1225 0.35
Casi siempre A veces 1 1.40 -0.40 0.16 0.11
Casi sfempre Casi siempre 2 210 -0.19 0.01 0.00
Casi siempre Siempre 3 2.80 0.20 0.04 0.01
Siempre Nunca 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
Siempre Casi nunca 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
Siempre A veces 1 1.60 -0.60 0.36 0.23
Siempre Casi siempre 3 240 0.60 0.36 0.15
Siempre Siempre 4 3.20 0.80 0.64 0.20
- IR X2 R ’ - 26.677

Pruehas e chi-cuatrado

Sig. asintdlica
Valor gl (bitateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 26,677° 18 045
Razén de verosimilludes 13,908 18 606
;Ili\:g;:acién lineat por 31473 \ 075
N de casos validos 20

a. 25 casiltas (100,0%) tienen una frecuencia esperada
Inferior @ 5. La frecuencia minima esperada s ,05.
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v’ Chi cuadrado proviene de una distribucion muestral, denominada distribucion

(X2), y los resultados obtenidos en la muestra estan identificados por los grados
de libertad. Esto es, para saber si un valor de X2 es o no significativo, debemos

calcular los grados de libertad mediante la siguiente formula:

gl = —-1D(c-1)

Donde “f" es el niamero de renglones (fila) de la tabla de contingencia y “c” el

nimero de columnas. En nuestro caso:

gl=6-1D(6-1)
gl= 16
Acudimos a los grados de libertad que nos corresponden en el ANEXO TABLA
(Distribucion de CHI CUADRADO), eligiendo nuestro NIVEL DE CONFIANZA
(0.05). Si nuestro valor cuadrado de X2 es igual o mayor al de la tabla (26.3),
decimos que las variables estan relacionadas y se acepta la hipotesis alterna (X2

fue significativa).

Grafico Chi cuadrado

%g] =16
RA/Ho \ RR/Ho
\ : :
./ N
{f 95 % AN 5%
| S~
Vrab)a =263 Veal = 26.677

Xcal? > Xtabla?
26.677 > 26.3
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4.4. DISCUSION

Esta investigacion se realizd acerca de; ;COMO INFLUYE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
OFICINA DE LOGISTICA DEL AREA DE ADQUISICIONES DEL GOBIERNO

REGIONAL DE HUANCAVELICA, PERIODO 2012-20137".

Y en funcion de nuestros OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS, se pudo

“determinar y conocer que nuestra variable X Influye de manera positiva en la

variable Y” tal como sigue:

Una vez analizado los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento,

presentamos los resultados en una Matriz, que facilita visualizar el comportamiento

de la muestra ante cada dimension.

Matriz de Resultados

(+ POSITIVO)

(- NEGATIVO) |
: Casi Casi .
Q{MENSIONES items  Nunca nunca A veces siempre Siempre
LOSMETODOSDE | ¢ | 105 | 30% | 35% 20% 5%
TOMA DEDECISION | 2 15% 20% 30% 20% 15%
AN 5% 5%
=
o
(& ] FUERZAS
2 | womcionmes | 4 | 19% | 2% | 35 20% 10%
=
‘52 INFLUENCIA I 5 10% - 25% | 35% 20% 10%
o
< | RENDIMEENTO Y
% PERFECCIONAMIENTO |  © 10% 25% 30% 25% 10%
o -
CONTROL 7 15% 20% 30% 20% 15%
o 8 0% 5% 35% 35% 25%
COMUNICACION 9 5% 5% 20% 40% 30%
. : 10 5% 5% 15% 35% 40%
PROMEDIO 3% 5% 23% 37% 32%
PROMEDIO TOTAL 12% 23% 32% 21% 13%
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Matriz de Resultados

(- NEGATIVO) | (+ POSITIVO

) DIMENSIONES ITEMS Nunca n?xar:s::la A veces si::r::lre Siempre

11 5% 5% % | 40% 35%

PRODUCTIVIDAD | 12 5% 15% | 25% | 35% 20%

13 5% 15% | 25% | 30% 25%

PROMEDIO 5% 12% 2%  35% 27%

2 \NEF , ~ Casl ..  Casi .
?3 'DIMENSIJON:I.ES ; IVTEM:S Nunca nunca A veces siempre Siempre.

@ 14 0% 5% 15% | 30% 50%

g COMPETENCIAS | 15 | 10% 10% 15% | 35% 30%

i 16 0% 0% 5% 35% 60%

= PROMEDIO 3% 5% 2% 3% 47%
|/ DMENSIONES  TEMS  Nunca  C%% Avaces 2% siempre

17 5% 20% | 15% | 30% 30%

18 5% 10% | 15% | 35% 35%

RELACIONES

19 5% 0% | 10% | 30% 45%

20 5% 5% 20% | 30% 40%

PROMEDIO 5% "% 5% 3% 38%
PROMEDIOTOTAL = | 4% 9%  16%  33%  37%

Segun la dimension de liderazgo, tomando como indicadores el lider, autocratico y
participativo, en relacion ello se pudo observar en fa matriz de resultados, que existe
cierta similitud entre los liderazgo, ya que los Jefes a veces se caracteriza por
consultar, en ciertas oportunidades suele orientar a solucionar los problemas de
trabajo y en ocasiones toma decisiones en consenso con sus trabajadores
permitiéndole a estos tomar sus decisiones en casos especificos, lo cual influye en
el desarrollo de sus habilidades y destrezas, permitiendo asi que los
trabajadores puedan expresar sus opiniones y sugerencias ante sus jefes;
aunque los jefes no asumen una postura de dictador, en ocasiones impone sus
decisiones, cuando el caso lo amerita 0 en asuntos de importancia que deben seguir

en sus manos.
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En cuanto a la dimension de Motivacion laboral, conformados por los indicadores
de reconocimiento de logros, incentivos y oportunidades de desarrollo, de acuerdo a
los resultados obtenidos por cada item, se infiere que las remuneraciones que
perciben tienden a estar en concordancia segin el trabajo y el desempefio laboral
que requiere el puesto a cargo. Las oportunidades de crecimiento tanto econémico y
profesional se presenta siempre en cuando se cumple con las metas; haber
comprometido en més de 95% del Presupuesto Institucional Modificado al 31 de
Diciembre. En el area de Adquisiciones se realizan cursos y capacitaciones
inherentes al trabajo, pero no son continuos, solo a veces se realizan para motivar a
los trabajadores y en ocasiones para fortalecer sus conocimientos y esto es vivo

reflejo en el rendimiento y desarrollo profesional de cada uno de los trabajadores.

Aunque consideran que en ocasiones sus actividades son desafiantes y variadas, sin
embargo la motivacion recibida en cuanto a beneficios y remuneracion, esté centrada
en los beneficios de Ley, en este sentido se deduce que los factores motivacionales

que intervienen no del todo es muy buena.

Siendo lo anterior una debilidad, se puede observar en la matriz que la

comunicacion en el area de Adquisiciones es fiuida en ambas direcciones, o que -

indica una fortaleza.

Por lo cual la motivacion laboral y la comunicacion fluida y clara, influye de
manera positiva en el trabajo en equipo, fruto de ello se puede lograr una mejor

calidad de trabajo

De acuerdo a las Competencias, tomando como indicadores las habilidades y
destrezas, iniciativa y conocimientos, se obtuvo como resultado que los trabajadores
del &rea de Adquisiciones consideran como reto asumir u ocupar el cargo, puesto
que consideran que tienen el nivel de comprensién, dominio técnico y tedrico de los
procesos de trabajo que le corresponden desarrollar, demostrando casi siempre sus
ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos del trabajo y en
muchas - oportunidades establecen nuevas estrategias para resolver de manera

asertiva los problemas que se presenta en su trabajo
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Considerando que, un buen clima organizacional influye de manera positiva en

el desarrollo de las habilidades y destrezas para llevar a cabo con éxito el

trabajo cotidiano, iniciativa y conocimientos, permitiendo crear nuevas

estrategias para solucionar los problemas que se presentan a diario en el Area

de Adquisiciones

En lo que se refiere al compromiso organizacional, tomando como indicadores a la
responsabilidad y la toma de decision, mayoria de los trabajadores demuestran a
diario su capacidad de trabajo, por lo cual la responsabilidad esta muy asociada con
el rendimiento laboral. Se puede decir que en muchas ocasiones toman decisiones
correctas y siempre cumplen sus tareas con la debida importancia que se merecen,
lo cual guarda similitud con el estilo de liderazgo desarrollado en el ara de

Adquisiciones

De acuerdo a lo expuesto anteriormente y tomando la dimensién de productividad,
como indicadores la calidad del trabajo y trabajo en equipo, se infiere que aunque el
personal tiene un nivel de motivacion mesurado, su desempefio laboral es alto, lo que
quiere decir, que el personal que labora en el area de Adquisiciones es eficiente,
productivo, se esfuerza para mejorar la calidad del trabajo, cumple con los
compromisos que exige el cargo, demuestra en el trabajo las habilidades y destrezas
que poseen, existen buenas relaciones y cooperacion entre todos los trabajadores,

superiores y usuraos, trabajando como un equipo bien integrado.

v' Por lo tanto se acepta la hipétesis alterna correspondiente a: “El clima
organizacional, influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del Gobiemo Regional de

Huancavelica”

v" Se rechaza la hipdtesis nula correspondiente a: “El clima organizacional, no
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina de Logistica

del Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica”
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados de “Determinar y conocer cdmo influye el clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina de Logistica del

Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica” y a los resultados obtenidos

durante el desarrollo de la investigacion, se puede establecer las siguientes conclusiones:

1. . Se hizo el diagnéstico de la situacion actual sobre el clima orgénizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de Logistica, area de Adquisiciones
del gobierno regional de Huancavelica, a través de una encuesta de 20 items, en las
cuales se consideraron a los tres dimensiones (Liderazgo, Motivacion laboral y
.Comunicacion) de nuestra variable independiente (Clima Organizacional) y a los tres
dimensiones (Competencias, Compromiso Organizacional y Productividad) de nuestra
variable dependiente (Desempefio laboral) para una muestra de 20 trabajadores

.conformado por 10 varones y 10 mujeres.

2. En funcién a nuestros objetivos especificos de describir las caracteristicas que’

presenta el clima organizacional dentro de la oficina de Logistica del area de
Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica se concluye que el clima
organizacional influye de manera positiva en el desempeiio laboral por las siguiente

razones:

v’ Elliderazgo prevaleciente en dicha area se encuentra identificado por un Iiderazgo
participativo-permisivo, debido a que existe cierta libertad de opinion, participacion
y sugerencias con los trabajadores para tomar decisiones, aunque en cuanto a las
experiencias y conocimientos compartidas por los jefes de area tienden a ser muy
limitados y un promedio de 35% de los trabajadores corroboraron de que a veces

se imparte un liderazgo participativo

v' En cuanto a la motivacién laboral se pudo apreciar que la remuneracion que
perciben esta segin la jerarquia y responsabilidad que demanda el puesto de
trabajo, las oportunidades de crecimiento economico a veces estén en funcion de
cumplimiento de metas, mientras tanto el crecimiento profesional esta muy

fimitado toda vez que en el area de Adquisiciones alin no se esté desarrollado
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programas y cursos de capacitacion, que les permita perfeccionar su rendimiento
laboral y su desarrollo profesional, por consiguiente un promedio de 33% de los
trabajadores confirman que a veces estan de acuerdo con la motivacion laboral

existente.

v’ Afirman también que a pesar que la motivacion no es lo adecuado, estos poseen
una comunicacién fluida, de manera clara y precisa, donde los compafieros y
superiores funcionan como un equipo bien integrado, desarrollando relaciones
armoénicas y un promedio de 33% de los trabajadores corroboraron que casi
siempre es buena y positivo la comunicacion con los demas funcionarios de la

Entidad y hasta con el publico usuario

Con relaciones a nuestro objetivo especifico de identificar a los factores que
intervienen en el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de logistica del
area de adquisiciones del gobierno regional de Huancavelica, se concluye que el clima
organizacional influye de manera positiva en el desempefio laboral por las siguiente

razones:

v" Los trabajadores con_s'ideran como un reto asumir el puesto de trabajo en la cual
se desempefian, contribuyendo sus ideas y sugerencias para resolver de manera
asertiva los problemas y un promedio de 35% ratificaron que casi siempre estéan
en constante mejora de sus competencias para perfeccionar los sistemas de

trabajo.

v" En relacion de al compromiso organizacion, un promedio de 40% de los
trabajadores afirmaron.que siempre cumplen con responsabilidad y en su debido
momento los trabajos asignados y cuando se presenta metas por cumplir

activamente participan todos en la toma de decisiones.

v' Encuanto ala productividad, un promedio de 42% de los trabajadores, siempre
se esfuerzan continuamente en mejorar su desempefio, cumpliendo con
excelencia los compromisos adquiridos, lo que significa que poseen un alto
desempefio, permitiendo realizar eficazmente sus funciones, demostrando

rendimiento y excelente calidad en su desempefio cotidiano, creando un ambiente
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4.

favorable para generar ideas productivas mediante la colaboracion y trabajo en

equipo entre los compafieros.

Analizado las alternativas de una posible solucion a nuestro problema general, se
realiz6 la contrastacion de nuestra hipétesis nula y alterna, en la cual se tiene que
la medida de probabilidad de las diferencias entre las frecuencias observadas y

esperadas, es de 26.677 y es mayor al valor critico de la tabla que es 26.3.

Segun nuestro matriz de resultados los promedios de cada dimension, se inclinan a
(+ POSITIVO) a partir de la escala de valoracién A veces, Casi siempre y Siempre,
lo cual nos permiten llegar a la conclusion de que “El clima organizacional, influye
de manera positiva en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Oficina de

Logistica del Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica"
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta la informacion obtenida de las encuestas y los resultados del analisis

conjuntamente con las conclusiones, se pueden "mencionar las siguientes

recomendaciones:

a)

Aplicar el estilo de liderazgo democratico para fomentar la mayor participacion de los
trabajadores y a su vez fortalecer la confianza entre funcionarios, jefes superiores y

trabajadores.

Difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal experimentar un progreso
profesional e involucrarse con la gestién de la Entidad. Incentivar continuamente a los
trabajadores a través de disefio de programas de ascenso que proporcionen retos y
competencia entre los trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente
sus actividades y ser sobresalientes dentro de fa institucion, de esta manera se lograra
un buen clima organizacional, un eficiente y eficaz desempefio laboral, ademés, de

unos trabajadores satisfechos y realizados profesionaimente

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

ideas en pro de la Entidad.

Fomentar el frabajo en equipo con la finalidad de crear mayor sentido de
responsabilidad en sus integrantes, al trabajar en equipo se fomenta el compafierismo

y Se crea un mayor compromiso organizacional.

Evaluar permanentemente el desempeiio laboral ayudaré a mantener un control de las

actividades de los trabajador'es‘en cuanto a su comportamiento dentro de la Entidad.

Implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional que contenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales como:
liderazgo, motivacion, y comunicacion, que le permita a los trabajadores del Area de

Adquisiciones a lograr mejores resultados en cuanto al desempefio
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ANEXOS

ANEXO N° 01

I. INFORMACION GENERAL:

Procedencia Nivel educativo
o Distrito .......cocovveen. [ ] e Secundaria ... RO [1]
e Provincia.................. [ 1] o Superior TECNICO .......oevvrerivrreecennn, [ 1]
o Departamento........... [] » Superior Universitario. Incompleto.....[ ]
| o Superior Universitario .............c........ []

——— VOO P P

A continuacién encontrara veinte (20) afirmaciones, las cuales debera responder de acuerdo

a las siguientes instrucciones:

v Lea cuidadosamente todo el cuestionario antes de responder.
v" Responda todas las preguntas.
v Recuerde responder lo mas sincero posible.
v Indique con un aspa (X)
v" Sera evaluado de acuerdo a la siguiente escala asignandole un nimero arbitrario.
SIEMPRE (5)
CASI SIEMPRE (4)
AVECES (3)
CASINUNCA™ (2)
NUNCA (1)

Sin mas a que hacer referencia y agradeciendo su colaboracién para el iogro efectivo de la

presente investigacion.
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- ESCALA DE VALORACION

< = .0 + >
1 2 3 4 5
Nunca " Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1. CLIMA ORGANIZACIONAL
- o Valoracion
PROPOSICION
1. ¢Es buena la orientaciéon de sus superiores cuando hace
alguna consulta sobre su trabajo? 2131415
2. ¢Se siente con libertad para expresar sus opiniones y
sugerencias ante sus superiores? 2131415
3. ¢Su jefe comparte experiencias y conocimientos, para
solucionar los problemas que se pueden presentarse en el 213|415
trabajo?
4. En el cargo que ocupa; ;La remuneracion que percibe, esta
" enconcordancia con el trabajo que desempefia? 2131415
5. ;Considera Ud. que los trabajadores del Area de
Adquisiciones, tienen las mismas oportunidades de 21345
crecimiento econdmico y profesional?
6. En el Area de Adgquisiciones, ¢Promueven cursos de
capacitacion para mejorar el rendimiento y desarrollo 213415
profesional? '
7. Los funcionarios de la Entidad u otras personas, ¢Le dan a
conocer lo bien que esta desarrollando sus funciones? 2131475
8. ¢Desarrolla una comunicacion apropiada e integral con todo
el personal que labora en &l Area de Adquisiciones? 213145
9. En su trabajo, jLa convivencia y la comunicacion entre los
compafieros le hacen sentir en confianza? 2131445
10. Con relacién a las preguntas y respuestas anteriores.
¢Considera Usted si es buena el clima organizacional en el 2131415
Area de Adquisiciones?
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2. DESEMPENO LABORAL
: ; Valoracion
~ PROPOSICION !

11. Para Usted, ¢Es un reto desarrollar SUS conocimiehtos en el

cargo que desempefia? 21314
12. ;Contribuye sus ideas y sugerencias para mejorar los

sistemas y procedimientos del trabajo? 21314
13. ¢Establece nuevas estrategias para resolver de manera

asertiva los problemas que se presenta en su trabajo? 2134
14. ¢Cumple con responsabilidad los trabajos asignados en el

tiempo establecido? 21314
15. Cuando hay metas por cumplir ;Participan todos los

trabajadores activamente? 21314
16. ¢ Se esfuerza continuamente para lograr una mejor calidad en

su desempefio? 21314
17. ¢Las tareas que realiza las ejecuta con la debida importancia

que se merecen? 2134
18. ;Existe cooperacion entre.todos los trabajadores del Area de

Adaquisiciones para realizar una excelente labor? 21314
19. EI ambiente creado por sus compaferos ;Es ideal para

desempenar sus funciones? 21314
20. Con relacion a las preguntas y respuestas anteriores.

{,Considera Usted si es bueno el Desempefio Laboral en el 21314

Area de Adquisiciones?
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ANEXO N° 02

TABLA GRADOS DE LIBERTAD

111

(CHI CUADRADO X2)
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ANEXO N° 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
OBJETIVOS GENERALES: TIPO DE INVESTIGACION:
. . . o Bésica.
v' Determinar y conocer como influye el clima organizacional .
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina HIPOTESIS ALTERNA: | VARIABLE NIVEL DE INVESTIGACION:
de Logistica del Area de Adquisiciones del Gobierno | £| clima organizacional, | INDEPENDIENTE: Descriptivo. :
Regional de Huancavelica. influye de manera positiva | Cji T
ima organizacional: : .
. en el desempefio laboral :V'ET?DODD% 'N;IEST'GAC'ON'
" OBJETIVOS ESPECHCOS: de los trabajadores de la nAucivo-weductivo.
zz%BE’&EALA v Diagnosticar la situacion actual sobre el clima | Oficina de Logistica del DISENO DE INVESTIGACION
' organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores Area de Adquisiciones del VARIABLE No Experimental-Transeccional,
¢Como infiuye el clima de la Oficina de Logistica del Area de Adquisiciones del | Gobiemo Regional ~de DEPENDIENTE:
organizacional en el Gobierno Regional de Huancavelica, a través de | Huancavelica. ' POBLACION

desempefio laboral de
los trabajadores de la
oficina de Logistica del
area de Adgquisiciones
del Gobierno Regional
de Huancavelica,
periodo 2012-20137

encuestas, para detectar falencias y puntos débiles que
deben ser fortalecidos.

v' Describir las caracteristicas que presenta el clima
organizacional dentro de la Oficina de Logistica del Area de
Adgquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica.

v Identificar los factores que intervienen en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina de Logistica del
Area de Adquisiciones del Gobierno Regional de
Huancavelica

v Analizar alternativas y proponer estrategias de
mejoramiento del clima organizacional para mejorar el
desempefio laboral de los trabsjadores del Area de
Adquisiciones del Gobierno Regional de Huancavelica,

HIPOTESIS NULA:

El clima organizacional,
no influye de manera
positiva en el desempefio
jaboral de los
trabajadores de la Oficina
de Logistica del Area de
Adquisiciones del
Gobierno  Regional de
Huancavelica.

Desempefio laboral:

VARIABLE
INTERVINIENTE:

Trabajadores del Area de
Adqguisiciones de |a
Oficina de Logistica del
Gobierno  Regional de
Huancavelica.

Nuestra poblacion esta constituida por.
todos los trabajadores, nombrados y
contratados en Area de Adquisicionss de
la Oficina de Logistica del Gobieno
Regional de Huancavelica

MUESTRA
20 trabajadores

TECNICAS DE RECOLECCION DE
DATOS:

¥ Encuesta

v Entrevista

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS:
¥’ Guia de Cuestionarios
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

TiITULO

Apreciacién de expertos sobre el instrumento de medicion.

N° ‘ CRITERIO ) Valoracion
1 . El instrumento tiéne una estructura !6gica. Sg/ NO
2 | La secuencia de presentacion de ltems es optima. §< NO
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable. j/\' NO
4 | Los términos utilizados en Ias preguntas, son claros y comprensibles. L NO
5 | Los reactivos reflejan el probiexﬁa de investigacion. S;< NO
6 | Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion. St NO
7 | Los Iltems permiten medir el problema de investigacion. §§’ NO
8 | Los reactivos permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos §P NO
de la investigacion. E
9 | Elinstrumento abarca la variable, sub variable e indicadores. S{ NO
10 | Los items permiten contrastar la hipotesis. jSI’\ NO
SU(%;;:I@EN ICIAS: . N . £y o pem .
..... Corlomar. Sonla aplicnay. ge co ntlamerle..
e

e
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Huancavelica, Octubre del 2013




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA |
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Apreciacion de expertos sobre el instrumento de medicion.

Nev oo - CRITERIO - Valoracion
1 T El instrumento tiéne una estructura logica. §\!\/ NG
2 | La secuencia de presentacion de ltems es dptima. §!<\ NO
3 | El grado de dificultad o complejidad de Ios items es aceptable, ;S\P NO
4 | Los términos utilizados en las preguntas, son claros y comprensibles. Sl NO.
5 | Los reactivos reflejan el problema de investigacién. S/d( NO
6 | Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion. | S< NO
7 | Los Items permiten medir el problema de investigacion. §}\/ | NO
8 | Los reactivos permiten recoger informacién para alcanzar los objetivos | §\P NO
de la investigacion. _ i

9 | Elinstrumento abarca la vaniable, sub variable e indicadores. S{ NG
10| Los ftems permiten contrastar Ia hipotesis. ‘ §K NO

SU%E»EENQ&S: . . .

£ P
A e | o/ P PN R P 0 f P o
g,g[w@?/ &L A apid Cafgy  E L Ef (20T reemt €310
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Huancavelica, Octubre del 2013
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