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RESUMEN

Para realizar el presente trabajo de investigacién hemos formulado el problema
sobre el “clima organizacional y su influencia en rendimiento laboral de los
trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco periodo 2015”. En el
ambito internacional asi como también en el Perl se pone énfasis en mantener un
adecuado clima organizacional, fomentando el trabajo en equipo y logro de resultados
a través de las buenas practicas como valores morales y éticos. En el desarrollo de la
problematica podemos decir que en el Gobierno Regional de la ciudad de Huanuco
no se genera un ambiente propicio donde el trabajador puede desempefiar muy bien

sus labores y/o funciones.

El principal objetivo de este trabajo ha sido determinar la influencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del

Gobierno Regional de la ciudad de Huanuco.

El tipo de investigacion es aplicado porgue se utilizaron instrumentos y técnicas
de medicion para dar propuestas de solucion al problema planteado. El nivel de
investigacion es explicativo porque se realizo la correlacion de causa-efecto de las
variables. El método utilizado fue el analitico-sintético y el disefio de investigacion es

no experimental, transeccional descriptivo y causal.

El presente estudio se realizo sobre una poblacion de 112 trabajadores que fue

igual a la muestra.

Los resultados de la encuesta reflejaron hechos relevantes, en primer lugar solamente
un 26.72% de los trabajadores del Gobierno Regional de la ciudad Huanuco

respondieron que sus compafieros cumplen con sus labores de manera eficaz y otro



22.36% respondieron que sus compaferos realizan sus labores de acuerdo a lo
establecido en el Mof y el Rof de la institucion.

También se identific6 que las relaciones sociales tiene un alto grado en la
influencia en el rendimiento laboral en el Gobierno Regional de la ciudad de Huanuco
porque un 32.20% respondié que se practica una comunicacion abierta entre los
gerentes y los trabajadores y un 47.36% contesté que es escasa la practica de
compafierismo entre ellos. Y se determind que la motivacién tiene un alto grado de
influencia en las Rendimiento laboral en los trabajadores y funcionarios en el Gobierno
Regional de la ciudad de Huanuco porque un 82% se manifesté estar en desacuerdo
porque la institucibn no premia a los trabajadores por el cumplimientos de sus
funciones; un 41% de los trabajadores manifesté que los trabajadores no son
capacitados por parte de la institucion; un 29.52% manifesté que en el Gobierno
Regional de la ciudad de Huanuco no existe el compromiso de parte de los
trabajadores y funcionarios hacia los objetivos de la institucién. Mientras que un 42%
manifestd estar en desacuerdo sobre la existencia de confianza y apoyo entre

trabajadores y funcionarios para el logro de los objetivos de la institucién.

LOS INVESTIGADORES
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INTRODUCCION
El clima organizacional es un factor preponderante el cual favorece al
rendimiento laboral de los miembros de una organizacion, por ello se hace necesario
mantener un clima favorable dentro de las organizaciones para que este pueda
repercutir en la mejora de la produccion e incremento del nivel de la productividad de

los trabajadores dentro de la organizacion.

La presente tesis se llevé a cabo mediante la formulacion del problema sobre
el “clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores

y funcionarios del Gobierno Regional de la ciudad de Huanuco, periodo 2015”.

En el ambito internacional existe la tendencia en el que las organizaciones
ponen mayor énfasis en mantener un adecuado clima organizacional, donde
desarrollan diversas estrategias de motivacién para alcanzar un éptimo rendimiento

del trabajador dentro de su centro de trabajo.

En el Peru diversas organizaciones estan adoptando por mejorar las
capacidades del personal, poniendo énfasis en el clima organizacional teniendo como
todo aquello que rodea al trabajador en el centro de labores para poder optimizar su

rendimiento laboral través del logro de los objetivos organizacionales.

En el desarrollo de la probleméatica podemos decir que en el Gobierno Regional
de Huanuco no se genera un ambiente propicio donde el trabajador puede demostrar

sus habilidades y talentos para poder desempefiar muy bien sus funciones.

La falta de atencion por mejorar y contribuir al clima organizacional y la poca
capacitacion e incentivos son algunos de los factores que genera un bajo rendimiento

en la organizacion de parte de los trabajadores.

viii



La importancia de la realizacién de la tesis es que nos permitié conocer el clima
organizacional existente dentro de la organizacion, y a partir de ello se plantearon
diversas alternativas de solucion para el mejoramiento y mantenimiento del correcto
clima organizacional y por ende el correcto desarrollo del rendimiento laboral del

trabajador dentro de la institucion.

En el capitulo I: Planteamiento del problema, se describe la realidad problematica para

formular la pregunta de investigacion.

En el capitulo 1l: Fundamentos teoricos de la investigacion, se describen las variables
que sirven de sustento tedrico a la investigacion.

En el capitulo Illl: Metodologia empleada, se describe el tipo y el disefio de
investigacion, se selecciona la poblacion y la muestra, se describe las técnicas de

recoleccion de datos.

En el capitulo IV: Presentacion, analisis e importancia de los resultados, se expone a
manera de tablas y graficos los resultados de la aplicacién de los instrumentos de

investigacion, se realiza el analisis y la interpretacion por variables.

Finalmente se realiz6 las conclusiones y recomendaciones lo cual constituye el aporte

de este trabajo de investigacion.

LOS INVESTIGADORES
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

Dentro de este contexto, la variable Clima Organizacional, se refiere a las
percepciones compartidas por los trabajadores respecto al trabajo, al ambiente
fisico en que se desarrollan las actividades laborales, las relaciones
interpersonales entre trabajadores que tienen lugar en el entorno y las diversas
regulaciones formales que afectan dicho trabajo. El concepto de Clima
Organizacional nos permite ampliar la perspectiva de analisis de una institucién
a una vision mas global, integrando el ambiente laboral como una variable

sistematica que impacta en el logro de los objetivos estratégicos.

Referente a lo explicado anteriormente, el clima organizacional es la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la
que pertenecen, percepcion que incide directamente en el rendimiento laboral de

los trabajadores de la organizacion.

El objetivo principal de un estudio de clima organizacional es detectar el
nivel de impacto que tienen las variables internas de la institucion en el
desempenio de sus actividades administrativas y cuanto influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la institucion. Estas variables y su impacto en los
trabajadores y funcionarios conforman con lo que podemos entender como clima
organizacional. Algunos objetivos de los estudios de Clima Organizacional son:
Conocer la percepcion del personal sobre el actual clima organizacional,

identificar aquellos indicadores organizacionales de mayor incidencia positiva o
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negativa sobre el clima actual y proponer sugerencias para mejorar los niveles

de motivacion del personal, optimizar su desempefio y mejorar su rendimiento.

Algunas dimensiones que pueden ser analizadas mediante un estudio de
clima organizacional son: Motivacién, Conflicto y Cooperacién, Responsabilidad
individual, las competencias laborales, desempefio, trabajo en equipo y el

rendimiento laboral.

La presente tesis se llevé a cabo mediante la formulacion del problema el
“clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores

y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco - 2015”.

En el &mbito internacional existe la tendencia en el que las organizaciones
ponen mayor énfasis en mantener un adecuado clima organizacional, donde
desarrollan diversas estrategias de motivacion para alcanzar un elevado

rendimiento del trabajador dentro de su centro de trabajo.

En el Perl diversas organizaciones estan adoptando por el desarrollo del
personal, poniendo énfasis en las relaciones laborales fomentando el trabajo en
equipo y logro de resultados a través de las buenas practicas como valores

morales y éticos.

En el desarrollo de la problemética podemos decir que en el Gobierno
Regional de Huanuco no se genera un ambiente propicio donde el trabajador

puede desempeiiar muy bien sus labores y/o funciones.

La falta de atencion y la poca capacitacion orientada al trabajador respecto
al clima organizacional genera un bajo rendimiento laboral de parte de los

trabajadores e incomodidad en la presente gestion.
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El mal trato y la poca atencion que la gerencia brinda a sus trabajadores se
deben a la falta de conocimiento y experiencia que este tiene en cuanto a manejo
y desarrollo de personal y a tratar de solucionar los conflictos laborales entre los

trabajadores de la institucion.

Un deficiente clima laboral genera relaciones laborales inadecuadas entre
los trabajadores y un ambiente poco favorable para el desempefio de sus
funciones, en consecuencia se brinda una mala atencién, creando insatisfaccion
y desconfianza tanto entre los trabajadores como en los usuarios de la
institucion. En los que concierne a organizaciones el trabajador es el activo mas
valioso por lo cual se debe prestar mayor atencion en él y en su desempefio
dentro de esta misma. Un trabajador bien capacitado y en un ambiente laboral
favorable desempenfiara sus labores con eficiencia y eficacia. Permitiéndole a la

organizacién el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Las caracteristicas de la organizacién generan un determinado clima
organizacional. Este clima influye sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacién y sobre su correspondiente comportamiento reflejandose este en el
rendimiento laboral. Este comportamiento tiene obviamente una gran diversidad
de consecuencias para la organizaciébn como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Muchas organizaciones dejan de ser productivas porgue no fomentan un
buen ambiente laboral o simplemente porque no involucran en este proceso a
sus directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados,
suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la

organizaciéon, sus actividades y sus compafieros; sin embargo, todo viene
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1.2.

decayendo cuando no encuentran el clima organizacional adecuado para su

desempefio profesional. Ante esta situacion, identificar y fortalecer los factores

gue intervienen en la creacion de un clima organizacional motivante se

convierten en asuntos clave para el logro de objetivos de la organizacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera el clima organizacional influye en el rendimiento laboral

de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco 2015?

Problemas especificos

PE... ¢De qué manera la responsabilidad individual influye en el

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco?

PE.2. ¢En qué medida la cooperacion permite mantener un adecuado

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco?

PE.3. ¢Cudl es el grado de influencia de las relaciones sociales en el

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco?

PE.4. ¢ En qué medida la motivacion influye en el rendimiento laboral en el

Gobierno Regional de Huanuco?

PE.s. ¢De qué manera las competencias laborales influyen en el

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco?

PE.e. ¢ De qué manera el desempeiio influye en el rendimiento laboral en

el Gobierno Regional de Huanuco?
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PE.;. ¢Cudl es el grado de influencia del trabajo en equipo en el

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la Influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral

en el Gobierno Regional Huanuco.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE.1 Determinar la influencia de la responsabilidad individual en el
rendimiento laboral de los funcionarios y trabajadores del Gobierno

Regional de Huanuco.

OE., Determinar si la cooperacion permite mantener un adecuado
rendimiento laboral de los funcionarios y trabajadores del Gobierno

Regional de Huanuco.

OE.s. Conocer las relaciones sociales y su influencia en el rendimiento
laboral de los funcionarios y trabajadores del Gobierno Regional de

Huanuco.

OE.4. Determinar la motivacion y su influencia en el rendimiento laboral de

los funcionarios y trabajadores del Gobierno Regional de Huanuco.
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OE.s. Conocer las competencias laborales y su influencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de

Huénuco.

OE.s. Conocer el desempefio y su influencia en el rendimiento laboral de

los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Huanuco.

OE.7. Determinar el trabajo en equipo y su influencia en el rendimiento
laboral de los funcionarios y trabajadores del Gobierno Regional de

Huéanuco.

1.4. HIPOTESIS

1.4.1. HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional tiene una influencia directa en el rendimiento

laboral en el Gobierno Regional Huanuco.

1.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE.1. La responsabilidad individual tiene una influencia directa en el
rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno

Regional Huanuco.

HE... La cooperacion permite optimizar el rendimiento laboral de los

trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.
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HE.s. Las relaciones sociales tienen un elevado grado de influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno

Regional Huanuco.

HE.4. A mayor motivacion, mayor rendimiento laboral de los trabajadores

y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.

HE.s. Las competencias laborales tienen un elevado grado de influencia
en el rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno

Regional Huanuco.

HE.s. A mejor desempefio, mayor serd el rendimiento laboral de los

trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.

HE.-. El trabajo en equipo tienen un elevado grado de influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno

Regional Huanuco.

1.5. VARIABLES

Variable Independiente: CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable Dependiente: RENDIMIENTO LABORAL

17



1.5.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE CLIMA ORGANIZACIONAL
Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas e
conceptual instrumentos
Nivel de Cumplimiento de
. las Tareas Técnica
Responsabilidad
iﬁdividual Grado de | Encuesta
Ambiente Responsabilidad en el | Instrumento
generado por las trabajo Cuestionario
emociones de los Equi ;

. uipos de Trabajo ACni
miembros de un Conflicto y auip J Ei?rgl\fi?ta
grupo - u Cooperacion _ _
organizacion, el Frecuencia de Trabajos | Instrumento
cual esta Ficha de
relap|on_qdo conla . Nivel de Comunicacién Entrevista
motivacion de los Relaciones
empleados. Sociales Nivel de Ambiente

laboral
Satisfaccion del trabajo
Motivacion ) :
Incentivos Salariales
Variable _
) Rendimiento Laboral
dependiente
Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas e
conceptual instrumentos
iguellcjiesﬁggciogg?g Competencias Conocimientos Técni
T ecnica
comportamientos Laborales Habllld_ad§§ y talentos Ercuesta
observados en los Capacitacion a los Instrumento
empleados que son empleados . :
Desempefio — Cuestionario
relevantes en los P Evaluacion de
objetivos de Ia desempefio ..
organizacion y que p Eefn'(fat
p“ed‘?'g” Ser Compromiso con los Inr;trﬁ}/rﬁ;nto
medidos en .
términos de las _ Objetl\_/OS de la Ficha de
competencias de | Trabajoen | Organizacion Entrevista
cada individuo y su Equipo -
el Y quip Confianza apoyo entre
contribucion a la los mi_embr'os de la
organizacion. organizacion
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1.6.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.6.1. JUSTIFICACION

Las razones que justificaron la materializacion del siguiente trabajo de

investigacion son:

1.6.1.1 PRACTICO

El presente trabajo de investigacién constituyd una herramienta
fundamental que apoyd y reforz6 el proceso de mejora continua que ha
estado desarrollando la institucion. Esta investigacion sirve como base
para futuras investigaciones que se hagan tanto en el sector publico como

en organizaciones que ofrezcan el mismo servicio.

1.6.1.2. SOCIAL

La presente investigacion se materializ6 con el objetivo de que las
organizaciones ya sean publicas o privadas mejoren su clima organizacional
de manera que los trabajadores se sientan comodos y tengan un alto

rendimiento laboral para el logro de resultados.

1.6.1.3. METODOLOGICO

El presente trabajo de investigacion sirvié a los administradores como
una guia para mejorar el clima organizacional en las instituciones

publicas.
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1.6.2

IMPORTANCIA

Fue de importancia para el Gobierno Regional de Huanuco ya que les
sirvi6 como guia para el mejoramiento del clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios. A otras
instituciones y a quienes desean ahondar estudios sobre el problema,
como bibliografia para trabajos posteriores, como pre elaboracion de mi
tesis y casos de discusion de resultados. Este tema ayudara a tener mayor
conocimiento acerca del clima organizacional y de qué manera este
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios de

dicha institucion.

VIABILIDAD

1.7.1.

1.7.2.

Los aspectos que favorecieron para el desarrollo del presente trabajo

de investigacion son los siguientes:

BIBLIOGRAFIA

Se cont6 con una amplia bibliografia de las variables en estudio tanto
en la biblioteca central Javier Pulgar Vidal (UNHEVAL), asi también en el

internet, facilitAndonos disponer de amplia informacion.

ECONOMICO

El equipo de trabajo conto con recursos econOmicos propios

permitiéndonos asumir los costos de investigacion.
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1.7.3. GEOGRAFICA

El trabajo de investigacion fue viable porque la institucién publica en
investigacién esta ubicado en la provincia de Huanuco, distrito de Amarilis,

al cual el equipo de tuvo acceso geografico.

1.8. LIMITACIONES

1.8.1.

1.8.2.

1.8.3.

1.8.4.

Dentro de las limitaciones se puede indicar los siguientes:

INFORMACION

El gerente de la institucion se mostro reacio para brindar informacion

sobre la organizacion que él dirige.

ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Para el desarrollo de los antecedentes la informacién fue limitada el

cual se superé teniendo acceso a paginas web.

ECONOMICO

Los recursos con los que contaron los investigadores fueron limitados.

MANEJO METODOLOGICO

Existi6 un limitado conocimiento y experiencia por parte de los
investigadores, el cual conforme al avance de la tesis se buscO mas

informacion y se mejord para un mejor desarrollo.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO.

En este estudio se analiz6 el fendmeno identificado como “Clima
Organizacional”, en un area de la administracion publica, por lo que se
estimo necesario primeramente estudiar el término organizacion, puesto
gue es un concepto importante en el marco referencial de andlisis de

esta investigacion.

Sobre la investigacion realizada, se consult6 en la biblioteca y
archivos, estableciéndose que existe informacidn acerca del trabajo de
investigaciéon. Ante el tema de investigacion se ha podido constatar que
existen investigaciones relacionadas con el tema en estudio sobre clima

organizacional.
2.1.1. NIVEL INTERNACIONAL

1. CORTES JIMENEZ NELSY MARIEN. “Diagnéstico del clima
organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachén”. Xalapa, Universidad
Veracruzana., 2009” Tesis para obtener el grado de Maestria en Salud

Publica, México — 2009 lleg6 a las siguientes conclusiones:

Que existe preocupacion de los directivos para la comprension del
trabajo por parte del personal; que la distribucién del trabajo es organizada

gue hay claridad en la distribucion de las funciones, Conocimiento en las
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metas de las areas de trabajo, ademas de que si existe un conocimiento

del porqué de los trabajos que se realizan.

Que existe informacién de las nuevas técnicas implementadas para
mejorar el trabajo; esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupacién por

ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.

Alcala Uribe Elsa Monserrat. “EL clima organizacional en una institucion
publica de Educacion Superior BOGOTA - COLOMBIA 2011”
Universidad del Papaloapan. Tesis para obtener el titulo de
licenciada en Ciencias Empresariales, llegé a la siguiente

conclusién:

La percepcion regular de los trabajadores en la variable recompensa
puede deberse a que en la IPES, ademas del sueldo, existe un estimulo
por puntualidad; no obstante, no existe ningun tipo de incentivo relativo al
desempeiio, por lo que se deja de lado el reconocimiento por el trabajo
bien hecho y este puede ser un factor importante si en los trabajadores de

la IPES predomina la necesidad o motivacion de logro.

Por otra parte, los trabajadores tienen una percepcion regular del clima
organizacional en la variable conflictos, esta variable mide el grado de
aceptacion de las opiniones discrepantes y la tolerancia a enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surja. La baja percepcion en esta variable
puede estar asociada a que en la institucion estan marcados los niveles
jerérquicos y por tanto los canales de comunicacion deben seguir estos

peldafios, haciendo que los conflictos o discrepancias no se resuelvan de
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manera instantanea. No obstante, dentro de pequefios grupos de trabajo, la

comunicacioén suele ser mejor.

TSU. PEREZ, ROSA, TSU. SANCHEZ, YUDEICIS, “Clima
organizacional y calidad del cuidado de enfermeria en la emergencia
de adultos del Hospital militar del ejército “Dr. Vicente Salias Sanoja”
Fuerte Tiuna, Caracas — VENEZUELA —-2005” Tesis para obtener el

titulo de licenciada en enfermeria, lleg6 a la siguiente conclusién:

En el marco del estudio de la variable clima organizacional, los datos
demograficos relacionados con el sexo de los elementos maestrales
develan que el 81,3% pertenecen al sexo femenino y el 18,7% al sexo
masculino, el 56,3% son civiles y el 43,8% militares, en cuanto a la
formacion académica el 53,1% es técnico superior, asi como el 46,9%
licenciados en enfermeria. De ese grupo, el 37,1% tiene entre 6 a 8 afios
laborando en la institucion, un 34,3% 3 a 5 afios y 11,4% 9 a 11 afios de
experiencia laboral, datos considerados relevantes para la identificacion
de la percepcion del clima organizacional en la unidad objeto de estudio,

dada la formacion y afios de experiencia en la institucion.

En lo correspondiente a la variable clima organizacional, en su
dimension caracteristicas organizacionales, los resultados obtenidos para
el indicador estructura organizativa, permiten concluir que el 53,1% de los
elementos maestrales, estan altamente satisfechas por su participacion
en la elaboracion e interpretacién de la vision, politicas, normas, objetivos

y procedimientos que delinean la accion administrativa y asistencial del
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2.1.2.

equipo de enfermeria en la institucion, el 34,4% se mostrd satisfecho (a);

9,4% nada satisfecho (a) y un 3.1% ni satisfecho (a) ni insatisfecho (a).

NIVEL REGIONAL

Castaneda Aguilar, Dick Hendrick “Clima Organizacional y su
influencia sobre el estrés laboral y el sindrome de Bernout en el
personal de obstetricia de los establecimientos de salud” Tesina
para obtener el Grado de Magister en Obstetricia Huanuco - Perd,

2004, llego a la siguiente conclusion:

Los encuestados se encuentran distribuidos de manera uniforme en

los establecimientos donde se realizo el estudio.

En conclusion el horario de trabajo del personal de obstetricia la

mayoria presenta un horario de trabajo dinamizado.

Los recursos para el trabajo que dispone el personal de obstetricia
en su centro de trabajo son un nivel regular, debido a que no cuentan en
un 100% con el abastecimiento adecuado de equipos e instrumentos en

su centro de trabajo.

La proteccion de la salud del personal de obstetricia esta respaldada

su centro de trabajo es regular.

La capacitacion del personal de obstetricia esta respaldada por su

centro de trabajo.
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La participacion del personal de obstetricia en su centro de trabajo
es apoyado la mayor de las veces por el entorno jerarquico de su centro

de trabajo.

En relaciébn a las remuneraciones del personal de obstetricia
generalmente tiene buenas relaciones entre los mismos integrantes de su

centro de trabajo, por lo que los niveles de estrés tienden a disminuir.

BEJARANO GONZALES MARIANO VANESA. “Clima organizacional
y calidad de atencion del personal de salud del servicio de medicina
y cirugia del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano -
HUANUCO - 2009” Tesis para obtener el Titulo de Licenciatura en

Enfermeria, obtuvo la siguiente conclusién:

En base a la investigacion realizada sobre clima organizacional y
calidad de atencién del personal de salud del nosocomio en estudio se

pudo establecer las conclusiones que se presentan a continuacion:

Las hipotesis planteadas fueron contrastadas mediante el

coeficiente estadistico del Rho Spearman.
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2.2. BASES TEORICAS

La base tedrica del presente trabajo de investigacion se sefiala a continuacion.

2.2.1 BASE TEORICA N° 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

El ambiente donde una persona desempenfa su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la
organizacién e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion
en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de
ella, también puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento

de quienes la integran.

Rodriguez M, Dario (2000) define el concepto como sigue;

“el concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a
las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto del trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo. (pag. 145).

Por otro lado Chiavenato I. (2007) sostiene:

“El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que: perciben o experimentan los miembros de la

organizacion, e influye en su comportamiento”. (Pag. 63)
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Segun Hall R. (1996) manifiesta:

“El clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente Ilaboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado”. (Pag. 100)

También Brown y Moberg (1990) manifiestan:

“El clima organizacional se refiere a una serie de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los

miembros de esta”. (pag. 18)

Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacién como:

“El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman”. (Pag.35).

Ekwall (1983) definen el clima organizacion como:

“Es un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la
vida en la organizacion. El Clima se ha originado, desarrollado y continta
haciéndolo en las sucesivas interacciones entre los individuos

(personalidades) y el entorno de la organizacion”. (Pag.35).

Pintado (2007) definen el clima organizaciéon como:

“Conjunto de emociones, sentimientos y actitudes que experimenta

el trabajador en sus relaciones de trabajo. Determina la forma de cémo
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los trabajadores perciben su trabajo, su rendimiento, su productividad,

su satisfaccion, etc.” (P4g.187).

De las citas anteriores podemos constatar la evolucion de la definicién de
Clima Organizacional en el tiempo desde lo planteado por Forehand y Gilmer en
1964 quienes manifestaron que es un conjunto de caracteristicas que describen
a una organizacion, las que distinguen una organizacién de otra, perduran a
través del tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas en las
organizaciones. Es la personalidad de la organizacion. Hasta lo planteado por
Pintado el 2007 quién sostiene que es un conjunto de emociones, sentimientos
y actitudes que experimenta el trabajador en sus relaciones de trabajo.
Determina la forma de coémo los trabajadores perciben su trabajo, su rendimiento,
su productividad, su satisfaccion, etc., para la presente investigacién tomaremos
como definicion lo planteado por Pintado, ya que consideramos que se adecua

a la realidad a investigar.

A. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacion
de la cultura en una organizacion, entendiendo como Cultura Organizacional, el
patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros
de una organizacién. Esta cultura es en buena parte determinada por los
miembros que componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una
incidencia directa, ya que las percepciones que tiene los miembros respecto a
su organizacién, determinan las creencias, “mitos”, conductas y valores que

forman la cultura de la organizacion.
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Goncalvez, A. (1997) en un articulo de internet menciona:

“El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los

factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se

traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).”

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional Brunet

(1999: p, 19) resalta las siguientes caracteristicas:

>

RESPONSABILIDAD: Nos referimos al sentimiento de los
miembros de la organizacion a cerca de la tomas de decisiones
relacionadas a su trabajo

RECOMPENSA: Es donde los miembros de la organizacion es
recompensada por el trabajo bien hecho.

IDENTIDAD: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion.
AMBIENTE: El clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo y estas pueden ser internas o externas.
RELACIONES: Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefan en ese
medio ambiente.

COMPORTAMIENTO: EI clima es una variable interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

ESTRUCTURA: El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dinamico.
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B. TEORIAS EN EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

B.1 TEORIAS DE LA ADMINISTRACION

B.1.1. TEORIA CLASICA

Es importante analizar desde un inicio las teorias de la administraciéon, analizar
el pensamiento sobre Clima Organizacional desde los inicios y entre ellos tendremos

a Fayol, Max Weber, entre otros.

Robbins y Coulter (2010, Pag. 29):

Fayol resalta, en su teoria clasica de la administracién, el énfasis en la
estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar la

eficiencia en todas las partes involucradas, sean érganos o personas.

En esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la

organizacion y afirma que esta debe cumplir seis funciones:

e Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.

e Comerciales: compra, venta e intercambio.

e Financieras: busqueda y gerencia de capitales.

e De seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

e Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.

e Administrativas: integracion de todas las funciones de la direccion.
Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la

administracion:

1. Division del trabajo: especializacidon de las tareas y de personas para

aumentar eficiencia.
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10.

11.

12.

13.

14.

Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder
esperar obediencia; la responsabilidad dada por la autoridad, implica el

rendir cuentas. Debe existir equilibrio entre ambas.

Disciplina: obediencia, dedicacién, energia, comportamiento y respeto

de las normas establecidas.
Unidad de mando: recibir érdenes de un solo superior.

Unidad de direccidn: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo

de actividades que tengan el mismo objetivo.

Subordinaciéon de los intereses individuales a los generales: por
encimas de los intereses de los empleados estan los intereses de la

organizacion.

Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y

garantizada retribucion, para los empleados y para la organizacion.

Centralizacion: concentracion de la autoridad en los altos mandos de

la organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al

mas bajo.

Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéndose a

cosas y personas.
Equidad: amabilidad y justicias para alcanzar la lealtad del personal.

Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un

Impacto negativo sobre la eficiencia organizacional.
Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y un éxito.

Espiritu de equipo: armonia y unién entre las personas con el fin de

constituir fortalezas para la organizacion.
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Si bien es importante mencionar que el estudio del clima organizacion se
fundamenta, practicamente es su totalidad, en las teorias de las relaciones
humanas, como se vera en los siguientes desarrollos, no se puede dejar de lado
la teoria de Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser
humano como un ente econdmico, se puede observar dentro de alguno de sus
principios el trato equitativo y digno hacia los empleados, igualmente las teorias

humanistas tienen de trasfondo un beneficio econémico.

C. TEORIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Robbins S. (1999) menciona que:

“...la teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de
conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos actuan e
interactian en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del
comportamiento se desprende una serie de variables como la personalidad,
autoestimo, inteligencia, caracter, emocion, motivacion, familia, aprendizaje y

cultura, entre otros”. (pag. 33)

En este marco, el psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma:

“gue la teoria del comportamiento humano se desprenden la mayoria de

las acciones administrativas”.

Una definicidon proporcionada por Stephen Robbins (1999) define:

“El Clima Organizacional es un ambiente compuesto de las instituciones y

fuerzas externas que pueden influir en su desemperno”.

33



“El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para
estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma” (P&g. 56).

D. TEORIA “X” y “Y” DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Del comportamiento organizacional se desprende una diversidad de teorias

para ayudar a explicarlos; una de ellas es la teoria “X".

Esta teoria concibe a los trabajadores como indiferentes a las necesidades de la
organizacion y renuentes al cambio, ni las retribuciones, por su trabajo los animas
a interesarse por realizar sus actividades dentro de la organizacion, es entonces
que los directivos tienen que recurrir a ciertas formas de coercion, control y

amenazas, para lograr que los subordinas lleven a cabo sus labores.

A esto, Douglas MCgregor (1958) nos afirma y hace referencia a esta teoria:

“Que en la teoria “X” las personas evitaran trabajar ya que les disgusta

hacerlos, esto debido a las pocas ambiciones y responsabilidad que poseen’”.

Por otra parte, Douglas Mcgregor (1958) afirma sobre teoria “Y”:

“...se apoya en el supuesto de que la gente no es perezosay lo Unico que los
directivos tienen que hacer es potencializar sus capacidades, con el fin de que

trabajen de forma natural, divertida y relajada’.

Consideramos que la teoria “Y” ofrece mayor aportacion al estudio, ya que el
hecho de estudiar el clima organizacional con el fin de poder proponer

alternativas de solucion, a través de la identificaciébn de areas de mejora, tanto
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en los diferentes departamentos como en las personas, permitira potencializar

sus capacidades.

E. TEORIA “Z”

Por otro lado, Ouchi William (1992) propone una teoria “Z”, donde:

“La autoestima de los empleados esta ligada a un aumento en la

productividad de las organizaciones”.

Likert citado por Brunet (2004), mide la percepcion de clima organizacional en

funcién de 8 dimensiones:

Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicién de seres
humanos a la de empleados y que la humanizacion de las condiciones de trabajo
aumenta la productividad de la organizacién y, a la vez, la autoestima de los

empleados.

Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicién de seres
humanos a la de empleados y que la humanizacion de las condiciones de trabajo
aumenta la productividad de la organizacién y, a la vez, la autoestima de los

empleados.

La teoria “Z” afirma que para poder entender las necesidades del trabajador
dentro de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos factores externos
a esta; en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar

la vida personal de los empleados de las cuestiones laborales.

Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos

como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre

35



otras; trata de mejorar la productividad a través de una filosofia humanista, en la
gue la organizacién debe comprometerse con sus empleados; ademas permite
darse cuenta de que los trabajadores no son solo maquinas que producen, sino
gue son seres integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en

los que se desenvuelven, llevando estas experiencias de un lugar a otro.

Esta teoria serAd de gran importancia para poder analizar la presente
investigacién, tomando en cuenta no solo aquello que ocurre dentro de la

organizacion, sino también lo que sucede fuera de ella.

F. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Morales A. (2010) hace referencia a Elton Mayo quien sefiala:

“El nivel de la produccion esta determinado por normas sociales y las

expectativas que lo rodean” (pag. 42).

Este autor pone énfasis en la atencidon que se debe poner a las necesidades
psicoldgicas del empleado, en el liderazgo, en la comunicacion, en la dinamica

de grupo y en la organizacién informal.

G. ENFOQUE NEOCLASICO:
Druker, Newman, Dale & Koontz; (2004) ponen énfasis en la estructura y hacen
referencia:

“Los objetivos deben ser definidos, establecidos claramente por escrito, la
organizacion debe ser sencillay sensible, los funcionarios de cada departamento
deben ser tan homogéneos como sea posible. Deben existir lineas clara de
autoridad de arriba hasta abajo y de responsabilidad de abajo hacia arriba; y el

numero de niveles de autoridad debe ser el menor posible”. (pag. 82)
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Este enfoque indica que el niumero de subordinados que un individuo puede
supervisar tiene un limite y que cada trabajador debe reportar a un solo

supervisor.

H. ENFOQUE ESTRUCTURALISTA: TEORIA DE LA BUROCRACIA
Weber, Merton, Hall; (1909) también hacen énfasis en la estructura y mencionan
lo siguiente:

“Los reglamentos y normas deben estar establecidos por escrito, la
comunicacion debe ser por escrito. ... Se deben fijar normas técnicas para el
desempefio de cada cargo... Seleccion de personal a partir de competencias

técnicas y no de preferencias personales” (Pag. 107).

Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias
clasicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los
factores sociales y psicoldgicos pueden determinar, en gran parte, la produccion

y satisfaccién de los trabajadores.

. MOTIVACION HUMANA
Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera

0, por lo menos origina una propensiéon hacia un comportamiento especifico.

Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede
ser generado por procesos internos del individuo.
Para Stoner J. (2000):

“La motivacion son los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la

conducta humana en un sentido particular y comprometido” (Pag. 205)
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Para Koontz H. y Welhrch H. (1994): indican:
“La motivacion es un término genérico que se aplica a una serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”. (Pag. 49)

Chiavenato (2007) se desprende de la teoria de la motivacion de Elton Mayo, en
la cual explica:
‘los factores economicos salariales y las recompensas, sociales y

simbdlicas, motivan a los empleados influyendo en su comportamiento”.

Lewin K, en su teoria de la motivacién, hace énfasis en:

“Que toda necesidad, ya sea fisiologica, psicologica o de autorrealizacion,
crea un estado de tensién en la persona que remplaza el estado de equilibrio y
esto lo predispone a llevar a cabo una accion; lo que quiere decir, que las
necesidades motivan el comportamiento humano, capaz de satisfacerlas’. (Pag.
165)
De esto, se puede decir que la motivacion se refiere al comportamiento causado
por necesidades internas de la persona, el cual se orienta a lograr los objetivos

gue puedan satisfacer sus necesidades.

Toda necesidad no satisfecha produce una frustracion y origina ciertas
conductas:

e Desorganizacion del comportamiento

e Agresividad

e Relaciones emocionales

e Alineacién y apatia
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DIMENSION N° 1: RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién a cerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Litwin y Stringer (1973) mencionan que:

“Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron’.

La ética individual de los directivos y empleados no es suficiente para asegurar

que la organizacion lo sera.

Schmidtz , Goodin. y Argandoiia (1998) argumentan que los directivos y
empleados se desenvuelve en:

“en estructuras que ocultan la realidad ética de los problemas, que
condicionan sus motivaciones 0 sus incentivos (exigiendo heroismo para
resolver de manera correcta problemas que deberian ser corrientes) o, en
definitiva, que hacen dificil la adopcion de decisiones moralmente correctas. Por
tanto, bueno es que haya personas éticas tomando decisiones, pero debemos
cuidar también de como las estructuras, organizaciones y sistemas de incentivos

lo hacen posible”. (Pag. 192)
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Y otro argumento mas:
“que después de un directivo ético puede venir otro no tan ético que, si ho
se encuentra suficientemente “conducido” por las estructuras e incentivos,

acabara destruyendo la labor de su antecesor.”

A esto Lozano ofrece sugerencias para que la ética individual pueda ser mas
efectiva dentro de este contexto de estructuras, incentivos y motivaciones.

Es cierto que las personas, dentro de las empresas, actian a nombre de las
empresas y no a titulo individual y son ellas las que deben ejecutar la
responsabilidad social y ambiental. Pero estas ejecutaran lo que colectivamente
se haya decidido, via las decisiones, los procedimientos y politicas internas a
la empresa, que han sido elaboradas por individuos. Si bien la responsabilidad
de la empresa de ser responsable recae en los individuos que la conforman, el
colectivo es responsable de su implementacién y por ello podemos hablar de

“responsabilidad de la empresa”.

Claro esta que, como en toda organizacién o burocracia, es posible esconderse
detras del colectivo para evitar tomar responsabilidad individual. También es posible
gue el colectivo tome decisiones que estén en contra de la ética o sentido de
responsabilidad de algunos individuos. De cualquier manera, es claro que la
responsabilidad social de la empresa depende de la responsabilidad y ética de los
individuos que la conforman, con mayor o menor posibilidad de influencia. Aunque
es posible que esa responsabilidad no sea la suma de las responsabilidades

individuales.”
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DIMENSION N° 2: CONFLICTO Y COOPERACION

A. CONFLICTO
La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan

escondidos o se disimulen.

Es el grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e

instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Redorta (2007) menciona:

“Todos los conflictos encajan en alguna medida en alguno de los patrones;
asi estos dieciséis tipos explican la totalidad de posibilidades de conflicto. Los
patrones son los elementos del conflicto que aportan mayor informacion
relevante para saber como actuar entre un caso concreto y no dependen del nivel

en el que se produzca el conflicto.”(pag. 9)

Es importante considerar la perspectiva temporal de los conflictos. Todo
conflicto tiene una fase de inicio, una fase culminante y una etapa de distencion.
Sin embargo, segun las caracteristicas de cada conflicto, puede costar mas o
menos reconocer estas fases o etapas, y estas pueden ser de distinta duracion.
Si son cortas, diremos que se trata de un conflicto muy intenso, es decir, muy

emocionalizado, y en el que las emociones tienden a atenuarse con rapidez.
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Lederach J. (1989) menciona:
“El conflicto esta compuesto por la interaccion de tres elementos: 1) Las

personas, 2) El proceso y 3) El problema’.

Estos tres componentes deben ser tomados en cuenta para el analisis del
conflicto ya que casa uno de ellos puede ser el causante del mismo, asi como

su interaccion.

A.1. LAS PERSONAS
Es indispensable que se determine que personas o grupos estan involucrados
directamente y quienes aunque no estén implicados directamente en el conflicto

pueden influir en el desarrollo y resolucion del mismo.

A.2. EL PROCESO

Es el modo en el que el conflicto se desarrolla y la forma en que la gente trata de
resolverlo, ya sea para bien o para mal. En este aspecto tiene una gran
importancia la comunicacion. La comunicacion suele deteriorarse a medida que
existen acusaciones de tipo personal que nada tienen que ver con el problema

esencial.

A.3. EL PROBLEMA

El conflicto forma un todo que es la dinamica y la estructura del problema. Asi se
pueden distinguir conflictos innecesarios y conflictos genuinos en funcion de la
percepcion que se tiene del mismo. El conflicto genuino es aquel en el que

existen diferencias esenciales, 0 sea, puntos concretos que separa a las
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personas y que generan por tanto, cierta incompatibilidad. Mientras que el
conflicto innecesario se caracteriza por una mala comunicacién, la formacion de

estereotipos, la desinformacién o el mal entendimiento.

A partir de esta teoria nos centraremos en cada uno de los componentes

explicando aquellas pautas que faciliten el analisis y resolucién de conflictos.

Respecto a las personas, para resolver el conflicto es necesario:

v" Promover en todo momento la comprension de las emociones que
pueden surgir durante el proceso.

v También es relevante facilitar el reconocimiento de las necesidades
humanas; tanto las propias como las ajenas.

v Importante tomarse el tiempo necesario para escuchar mostrando respeto
por la dignidad de las personas.

v' Se debe ayudar a identificar como el comportamiento de los otros y la

situacion en general, les ha afectado.

En relacion al proceso, se deberan analizar los siguientes aspectos o puntos del

conflicto:

- La dindmica del conflicto: como comenzd, que otros problemas se
afadieron, actividades que han aumentado el conflicto.

- La comunicacion: de qué manera se comunican las partes implicadas,
observar la existencia de alteraciones; estereotipos, rumores, mala

informacion y proponer como podria mejorar la comunicacion.
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Finalmente en lo referente al problema se hace necesario distinguir entre asuntos,

intereses, necesidades y posiciones. Para ello, sera de ayuda:

v Descubrir el meollo del conflicto.
v" Realizar un listado de los puntos concretos para resolver.

v" Analizar los recursos existentes.

Para resolver el conflicto deberemos ayudar a identificar cuéles son las
necesidades e intereses subyacentes y evitar centrarnos en las posiciones de

cada una de las partes.

B. COOPERACION

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Enfasis en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

B.1. CARACTERISTICAS DE LA COOPERACION

Ayuda mutua

e Esfuerzo propio
e Responsabilidad
e Democracia

e |gualdad

e Solidaridad
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DIMENSION N° 3: LAS RELACIONES SOCIALES

Segun Bisquerra (2003), una relacion interpersonal:

“es una interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Se ftrata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e

instituciones de la interaccién social. (pag. 23)

Para Fernandez (2003):

‘trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente importante para los
empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el desempefio

que estos tengan y su bienestar emocional.”(pag. 25)

Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas
veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay
otras en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos

afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.

Walkowitz, Parker, Valera (2007) sefiala que:

“Las relaciones sociales se desarrollan entre individuos de un mismo
contexto sociolégico, entre individuos con alguna relacion personal o una
relacion profesional. Los psicologos sociales se interesan por las relaciones
sociales de las personas y han investigado tanto los aspectos positivos como los

negativos.” (Pag. 69)
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DIMENSION N° 4: MOTIVACION

La motivacion son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este término esta

relacionado con el de voluntad y el del interés.

Preti y Govern (2008) sefialan que:

“sin duda el estudio de la motivacion es uno de los temas més fascinantes
porque la gente desea saber las causas de su conducta. Conocer los procesos
que la activan. Complejo porque abarca muchas especialidades de la psicologia
y las utiliza para realizar explicaciones fisiol6gicas cognoscitivas y de
aprendizaje. También conocer en detalle los principales enfoques de los teéricos
provenientes de varias areas en formas mas objetivas posible incluyendo las

ventajas y desventajas de cada teoria.”(pag. 4)

Maslow A. (1991) hace referencia que:

“Una teoria solida de la motivacion deberia asumir que la motivacion es
constante, inacabable, fluctuante y compleja, y que practicamente es una

caracteristica casi universal de todo estado orgasmico de la cuestion” (Pag.24)
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2.2.2. BASE TEORICA N° 2: RENDIMIENTO LABORAL

A. DEFINICION DE RENDIMIENTO LABORAL:

Se define como “rendimiento laboral’, como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados de la organizacion, que son
relevantes en los objetivos y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada uno de ellos y su nivel de contribucién a la organizacion.
Es una apreciacion sistematica de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado. La mayor parte de los empleados procuran obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas

que tienen a su cargo.

B. IMPORTANCIA DEL RENDIMIENTO LABORAL

Mantener el rendimiento laboral de los trabajadores es de suma importancia, ya
que de parte de ellos puede repercutir no solo a la satisfaccion personal del
trabajador y sus competencias sino también a la productividad de la

organizacion.

¢ Nos sirve para estimar el grado de eficiencia y eficacia de las personas en
el desempefio de sus puestos de trabajo.
¢ Nos ayuda a identifica los puntos fuertes y débiles de cada individuo, con

el fin de ayudarle a mejorar

El rendimiento es un proceso para identificar o juzgar el valor, la excelencia o las
cualidades de una persona o un grupo de personas en el desarrollo de sus

acciones o actitudes, si este valor de la persona es positivo, se le podra
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reconocer este importante aporte a la organizacion a través de algunas
compensaciones o beneficios, nos permitira avaluar los resultados para poder

tomar medidas correctivas para poder optimizar su rendimiento.

El rendimiento laboral abarca los siguientes aspectos:

v Actitudes y comportamiento
v" Conductas

v’ Eficiencia y eficacia

v' Desempefio

v" Reconocimiento de los logros
v' Mejora de las competencias

v Autorrealizacion y satisfaccion

DIMENSION N° 5: COMPETENCIAS LABORALES

A. DEFINICION
Una competencia laboral se podria definir como la capacidad, real y demostrada,
para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica. A continuacién una

exploracion bibliografica que permitira ampliar este concepto.

Sagi — Vela (2004) nos manifiesta:

“La competencia laboral como el conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados
en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacién profesional,

aseguran su buen logro”. (pag. 86)
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Vargas, Casanova y Montanaro (2001) hace referencia que:

‘la competencia laboral es la capacidad de desempefiar efectivamente una
actividad de trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y

comprension necesarios para lograr los objetivos que tal actividad supone”.

(pag.30).

B. CARACTERISTICAS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Las caracteristicas distintivas de las competencias laborales son las siguientes:

v Es un Concepto Multidimensional. Es importante entender que una
competencia no es una actitud, un conocimiento o una habilidad aislada,
sino la integracion de todos ellos en el contexto de una determinada
profesion y su ambito de actuacion. Cada comportamiento observable que
se produce en el desempefio de una determinada competencia es el
resultado de la combinacion de los conocimientos, habilidades y actitudes

asociados a la misma

v' Refleja la aportacion mas que la actividad o funcidon en si. La
competencia esta escrita en términos de aportacion del trabajador a la
empresa. No se pretende reflejar como hace las cosas, sino que hace en

términos de aportacion y del resultado de esa aportacion.

v' Permanece en el tiempo. La competencia tiene un caracter en el tiempo,

pueden variar los medios utilizados para realizar la aportacion.

v' Su aplicacién supone la consecucion de un logro. la competencia

aplicada siempre produce un resultado positivo. No se tiene una
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competencia si, al aplicarla, no se logra lo que se deseaba; en ese caso
no se es competente. Por tanto se podra decir que alguien es bueno, muy
bueno o excelente en esa competencia en grado insuficiente, ya que si se

tiene sera siempre en grado positivo.

Es mesurable. La competencia se manifiesta a través de una serie de
conductas observables en el trabajo diario. Mediante la observacion y
analisis de estos comportamientos podemos llegar a medir las

competencias de una persona

C. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Las competencias laborales contienen las siguientes caracteristicas:

Competencia Técnica: Es el dominio experto de las tareas y contenidos
del ambito de trabajo, asi como los conocimientos y destrezas necesarios
para ello.

Competencia Metodoldgica: Implica reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

Competencia social: Colaborar con otras personas en forma
comunicativa y constructiva, mostrar un comportamiento orientado al
grupo y un entendimiento interpersonal.

Competencia participativa: Participar en la organizacion de ambiente de
trabajo, tanto el inmediato como el del entorno capacidad de organizar y

decidir, asi como de aceptar responsabilidades.
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D. LOS MODELOS DE COMPETENCIAS

Para Saracho (2005), distingue tres modelos de competencias, estos tres

modelos concuerdan en que las competencias implican:

S 11

“un saber”, “un poder”y “un querer hacer’, o dicho en otros términos, toda
competencia incluye conocimientos, habilidades y actitudes (pag. 72). Sin
embargo, cada uno de estos tres modelos, incluye estos aspectos
combinandolos de manera diferente. Los componentes de dichos aspectos

varian en los tres modelos que son los siguientes:

1. El modelo de competencias distintivas: Considera una combinacion de
habilidades cognitivas, habilidades interpersonales, habilidades de
liderazgo, motivaciones, actitudes, rasgos y conocimientos aplicados.

2. El modelo de competencias genéricas: Este modelo hace hincapié
basicamente en los comportamientos y por lo tanto en las habilidades
interpersonales, cognitivas y de liderazgo; mientras que solo incluye
algunos conocimientos especificos en escasas ocasiones, y toma la
motivacion como un aspecto de la persona que soporta los
comportamientos pero no es modificable o desarrollable, por lo que solo

se identifica a modo de dato anexo.

3. EI modelo de competencias funcional: se toman en cuenta
principalmente los conocimientos técnicos y aplicados, las habilidades
especificas o destrezas; mientras que los aspectos actitudinales se tienen
en cuenta como soporte de ciertos modos 0 maneras requeridas para

hacer bien su trabajo.
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DIMENSION N° 6: DESEMPENO LABORAL

A. DEFINICION:

Robins, Stephen, Couter (2013) seialan que:

“Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion
(o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales.
En general a nivel organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una
evaluacioén acerca del cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual’.

(pag. 122).

e Desempefo de las tareas. Se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccion de

un bien o servicio a la realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
laboral de la organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque
esta no se solicite respaldar objetivos organizacionales, tratar a los
compaferos con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir

cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

e Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafian de
manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo,
dafios a la propiedad de la compafia comportandose de forma

agresiva con los compafieros y ausentarse con frecuencia.
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B. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos el
cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también
detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con
precision las habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se

pueden desarrollar programas correctivos.

v ¢Qué se evallia del desempefio del trabajador?

Los criterios que elija la direccion para calificar el desempefio de un
colaborador tendran muchas influencias de la conducta de este ultimo, los
tres conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la tarea

individual.

v' Resultados de las tareas individuales
Los fines son mas importantes que los medios, entonces deberia evaluar
la administracion los resultados de las actividades del empleado tales
como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados
y el costo por unidad de produccién en el caso de un gerente de planta.
La combinacién de eficacia al realizar las tareas fundamentales del

puesto.

v Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria

0 apoyo, o que desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a formar
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parte de un esfuerzo de grupo, en ocasiones es dificil identificar la
atribuciéon de cada uno de sus miembros, entonces se evalla la conducta

del empleado.

Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el
desempenio laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar
en los colaboradores confianza en si mismos y asi demostrar que pueden
ser confiables, dentro de su &rea de trabajo, demostrar dentro de la
organizacién, experiencia ya que podria relacionarse o0 no con los
resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el hecho de
gue las organizaciones aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el

desempenio laboral.

C. QUIEN REALIZA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya que se

les consideran responsables del desempefo de sus subalternos. Puesto que

muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos auto-dirigidos,

trabajo a distancia y herramientas de la organizacion que alejan a los jefes de

los empleados es posible que el supervisor inmediato no sea el mediador mas

confiable del desempefio de un trabajador, con frecuencia se les solicita a los

comparfieros e incluso a los subalternos, que formen parte del proceso.

v' Evaluacion por parte de los Colegas (pares). Se realiza la evaluacion

de un trabajador por parte de los colegas (pares) gana mas prestigio. Un

54



empleado que es seleccionado para una evaluacion anual elige a una
autoridad evaluadora.

Comités evaluadores. Algunas de las organizaciones usan comités
evaluadores, por lo general estan compuestos del supervisor inmediato
del trabajador, y unos tres 0 cuatro supervisores. Usar multiples
evaluadores resulta ser positivo puede ayudar a resolver obstaculos como
el prejuicio por parte de evaluadores individuales. Ya que también llega a
ofrecer un recurso para introducir en la evaluacion las diferentes facetas
del desempefio de un trabajador que observan diferentes personas.
Autoevaluaciones. Ocasionalmente, también se utliza las
autoevaluaciones del desempefio del personal de una organizacion, por
lo comdn junto con las calificaciones de los supervisores. El problema
esencial con las autoevaluaciones es que los empleados usualmente se
califican a si mismos mas alto que como califican a sus supervisores o
sus colegas.

Evaluacion por parte del personal subalterno. En ciertas
organizaciones permiten que los subalternos evalten el desempefio de
Sus supervisores, un proceso que muchos denominan retroalimentacién
ascendente. Tal procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los
estilos administrativos de sus subalternos y a identificar problemas
potenciales con los individuos y a tomar las medidas correctivas con cada

gente, segun se requiere.
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D. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

v Beneficios para el gerente. Es importante que se evalué el desempefio
y el comportamiento de los subordinados, con base en factores de
evaluacion y esencialmente contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

Tener comunicacion con sus subordinados, con el propdsito de hacerles
saber que la evaluacion del despefio es un sistema objetivo, el cual les
permite como esta su desempenio.

v Beneficios para el subordinado. Conoce las reglas del juego, y cudles
son las formas del comportamiento y del desempefio de los trabajadores
gue la organizacion valora.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempenio,
conforme a la evaluacion de este, cuales son sus puntos fuertes y débiles.
Conoce las medidas del jefe y toma para aumentar su desempeiio y las
gue el propio subordinado debe tomar por cuenta propia (corregir, mayor

dedicacién, méas atencion en el trabajo, cursos por cuenta propia, etc).

v/ Beneficios para la organizacion. Los beneficios que se encuentran es
gue se evalla el potencial humano, a mediano y largo plazo, asimismo
define cual es la contribucion de la cada empleado. Identifica a los
empleados que necesitan reforzarse y perfeccionarse en determinadas
area de sus actividades y selecciona a los empleados en los aspectos de
(promociones, crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a la

productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo).
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DIMENSION N° 7: TRABAJO EN EQUIPO

A. DEFINICION:

La mayor parte de las organizaciones reconocen la importancia del trabajo en
equipo no solo como un medio para mejorar su competitividad, sino también
como un sistema de organizacion del trabajo que permite mejorar el clima
laboral, la comunicacién interna, la integracion de los nuevos miembros, la
transmision de sus valores y cultura, etc.

Un verdadero equipo estd compuesto por personas comprometidas, que
comparten objetivos y tiene claro que los demas son claves para la consecucion

de estos y el enfoque a adoptar por el equipos.

B. VENTAJAS E INCONVENIENTES DEL TRABAJO EN EQUIPO

La mayoria de las personas estamos mucho mas satisfechas cuando no
solamente “hacemos” nuestro trabajo, sino que también participamos en
programacion, organizacion y control del mismo. Los sistemas de trabajo en
equipo, facilitan que el trabajador deje de ser un simple “eslabén en la cadena”
gue se limita a cumplir érdenes, recibiendo a cambio una recompensa econémica
que le permita satisfacer sus necesidades basicas, para ser considerado una
“persona” con todas sus competencias y potencial y que puede satisfacer,
mediante el trabajo, también sus necesidades de desarrollo personal y

profesional.

B.1. VENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO
v' Mayor nivel de productividad. Tanto a nivel individual al estar las

personas mas integradas en su trabajo y desarrollarlo de forma mas
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eficaz, como a nivel grupal, ya que los resultados obtenidos por el
grupo, cuando éste funciona como un verdadero equipo, son
superiores a la suma de los que habrian obtenido sus miembros,
trabajando individualmente.

Sistemas de comunicacion e informacion mas eficaces. Al
establecerse sistemas de comunicacion mas directos y reducirse el
miedo a opinar, hacer sugerencias o criticas por parte de los
compafieros.

Mayor nivel de compromiso con los objetivos del grupo. Al ser
estos conocidos y aceptados por los miembros que, ademas conocen
como estas metas del equipo se relacionan con los objetivos
organizacionales.

Mayor volumen de informacion de conocimientos y habilidades.
Favoreciendo el desarrollo del potencial y las competencias de los
miembros del equipo.

Mejora del clima laboral. Al existir una comunicacion mas abierta,
conocer los objetivos que se les persiguen y mejorar las relaciones
interpersonales.

Afrontar con mayor éxito tareas complejas. La diversidad de
competencias, puntos de vista y medios para generar ideas que
confluyen en el grupo a través de la union de sus miembros, aumenta
su creatividad, competencia para solucionar problemas, etc.

Los equipos son mas flexibles. Que las personas de forma

individual, de manera que pueden ajustar sus enfoques a las
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situaciones de cambio, al tiempo que mantienen los objetivos y el
objetivo comun.

Facilita la direccion. Control y supervision del trabajo. Basado en el
autocontrol individual y el control del grupo. Esto conlleva que la
divisibn del trabajo, también sea mas precisa, en base a las
competencias de cada uno de sus miembros.

Facilita la integracion de los nuevos miembros de una
organizacion. Debido a que los grupos actian como agentes de
socializacion, transmitiendo valores, cultura y filosofia que interpretan
en la organizacion.

Proporciona a sus miembros una dimensién social. Al superar las
barreras que obstaculizan el trabajo en equipo. Esto implica un mayor
compromiso emocional respecto del rendimiento global del equipo y
de sus integrantes.

Desarrollo de una identidad grupal. Que potencie la implicacion y
el compromiso entre los miembros del equipo y en relacion a los
objetivos y al proyecto organizacional.

Facilitalacoordinacion entre los miembros del grupo y entre éste
y los restantes grupos de la organizacion. La conocer los objetivos
del grupo y como este se relacionan éstos con los de los demés
grupos, en particular, y de la organizacion, en general.

Mejora de la satisfaccion, a todos los niveles, al poder satisfacer
mas facilmente, los miembros del equipo, sus necesidades de
desarrollo y de relacion. Como consecuencia se produce una

disminucion de la rotacion, del absentismo, etc.
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B.2 DESVENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

v

El trabajo en equipo consume mas tiempo, requiere mas tiempo para
la coordinacion de las distintas actividades, ya que por ejemplo, si las
decisiones se toman por consenso es necesaria la participacion y el
acuerdo de todos y cada uno de los miembros; incluso si el coordinar
las toma individualmente requiere tiempo para informar y escuchar
opiniones.

Propicia el conformismo y desaparecen los juicios criticos en
algunos miembros en relacién a la mayoria, debido al temor de ser
excluidos o excesivo deseo de pertenencia.

Un individuo o subgrupo puede controlar y manipular al resto de los
componentes desvirtuando los objetivos prioritarios y confundiendo,
por ejemplo, la distribucion de responsabilidades.

Se puede dar ciertos procesos que inciden negativamente en la
calidad de las decisiones y la solucion de problemas grupal,
como son la difusion de responsabilidades, en el desarrollo del
‘pensamiento grupal’, fendmeno que consiste en aceptar
conclusiones evidentemente erréneas, en la confianza de que el
grupo se equivoca menos que el individuo.

Pueden desarrollar objetivos, normas y valores contrarios a los
definidos por la organizacion, si consideran que esta no puede
satisfacer sus intereses y necesidades personales.

Menor productividad del grupo a la que tendria la suma de los

esfuerzos de cada uno de sus miembros. En ocasiones se ejerce
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presion hacia los individuos con mayores niveles de productividad
para que adecuen su rendimiento al del grupo.

v" Rechazo o menosprecio hacia determinados miembros, con los
consiguientes sentimientos de inseguridad, insatisfaccion, pérdida de
autoestima, etc. Que implica para el individuo. Por ejemplo, podemos
pensar en la figura del “chivo expiatorio” que en momentos de tensién

y de problemas surge en muchos grupos.

C. EL RENDIMIENTO DE LOS EQUIPOS

La caracteristica de cada uno de los estados de rendimiento es:

¢ GRUPO DE TRABAJO: No existe un propésito comun. Las personas e
interactan principalmente en un grupo de trabajo para compartir
informacion, mejores practicas o perspectivas; tomar decisiones y
coordinar practicas. Cada persona asume sus responsabilidades pero no

hay necesidad de responsabilidades compartidas.

e SEUDOEQUIPO: En realidad, es un grupo de personas que se hacen
llamar equipo, sin embargo no existe coordinacion alguna, ni establecen
responsabilidades conjuntas. Ademas sus interacciones suelen afectar al

rendimiento individual y no contribuyen al rendimiento del grupo.

e EQUIPO POTENCIAL: es un grupo que es consciente de la necesidad
de mejorar e incrementar el rendimiento. Sin embargo, no lo consiguen en
su totalidad por falta de claridad en la definicion de los objetivos comunes,

de disciplina y de un enfoque comdan.
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e EQUIPO VERDADERO: se caracteriza por la existencia de personas con

competencias complementarias, y se siente mutuamente responsables.

e UN EQUIPO DE ALTO RENDIMIENTO: “Conjunto de personas que
poseen talento y competencias complementarias y que trabajan para
conseguir un objetivo comun mostrando un alto nivel de compromiso.
Interaccionan entre si aceptando ciertas normas y compartiendo
emociones, participando de un sentimiento comun llamado espiritu de

equipo y alcanzando un alto desemperio y excelentes resultados”.

D. LOS EQUIPOS DE TRABAJO EFECTIVOS

En concreto, los requisitos basicos necesarios que debe reunir un grupo para ser

considerado ademas como un equipo es que los miembros:

v' Perciban que tienen un objetivo operativo comin. Mientras que el
objetivo comun de un grupo puede ser inespecifico, el de un equipo debe

ser concreto y alcanzable.

v' Se identifican explicitamente como miembros del equipo y se
perciben bien como una unidad diferenciada de las demas. Mientras
gue la pertenencia al grupo puede ser una creencia subjetiva y no

contrastada, la pertenencia a un equipo es publica y conocida por todos.

v' Desarrollan normas formales de comportamiento que regulen las
relaciones. Mientras que un grupo puede tener normas tacticas que solo
se ocupan de la restriccion de comportamientos no aceptables; el equipo
requiere de normas explicitas que regulen la distribucion de la autoridad

entre las tareas entre los miembros.
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E. CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS EFECTIVOS

Antes de exponer las fases por las que atraviesa un agrupamiento de personas
hasta convertirse en un verdadero equipo de trabajo, es preciso que
clasifiguemos las caracteristicas mas representativas que se han detectado

como comunes a los equipos efectivos, estas son:

v' Claridad de los objetivos. Uno de los mayores problemas con los que
se encuentran los equipos es que los objetivos individuales no se integren
y/o no sean compatibles con los del grupo, siendo esta una de las
variables que con mayor frecuencia debilitan y frenan el desarrollo de los
equipos.

v' Claridad de funciones. Cada uno de los miembros del equipo debe ser

capaz de explicar:

- Como contribuye su trabajo y el de los restantes miembros del equipo

en comun.

- Lo que puede esperar de los demas miembros del equipo.

- Lo que los deméas miembros del equipo esperan de él.

v' Competencia técnica. Los miembros del equipo deben tener confianza
en los restantes miembros del equipo; en que estos contribuirdn con su
esfuerzo y sus competencias al logro de los objetivos.

v Comunicaciéon. La comunicacién es directa, abierta y fluida, dando
especial importancia a la escucha y a la retroinformacion. Para ello, es

necesario que el equipo desarrolle normas de respeto para que los

63



individuos se sientan libres para expresar sus opiniones y sentimientos,
eliminando de esta forma, el temor a la critica y al no ser escuchados.

v' Sistema de solucion de problemas y conflictos. Los miembros deben
desarrollar procedimientos para solucionar problemas y afrontar los
conflictos que pueden dificultar la consecucién de los resultados.

v Sentido de pertenencia. Los miembros de los equipos muestran orgullo
y satisfaccion por pertenecer al grupo; y manifiesta una alta combinacién
para acometer las actividades que le permitiran afrontar con optimismo

las nuevas metas.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e APOYO, este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a

los empleados frente a los problemas

e 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.

e CLIMA ORGANIZACIONAL, “conjunto de emociones, sentimientos Yy
actitudes que experimenta el trabajador en sus relaciones de trabajo.
Determina la forma de cOmo los trabajadores perciben su trabajo, su

rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc.” (Pintado, 2007).

e COOPERACION, esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que estos reciben de su organizacion.

e CONTRATO, Pacto o convenio oral o escrito entre partes que se obligan sobre

una materia o cosa determinada

64



SALARIO, Remuneracion que percibe una persona por su trabajo.

PRODUCTIVIDAD, Capacidad de producir, ser util o provechoso.

RENDIMIENTO, Producto o utilidad que rinde o da una persona o cosa.

LIDERAZGO, Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de
otras personas en la basqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente

determinados.

PUESTO DE TRABAJO, Aquello que es tanto metaférica como

concretamente el espacio que uno ocupa en una organizacion.

MOTIVACION, Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio se

hacen presentes.

ESTIMULO DEL TRABAJO EN EQUIPO, Busca el logro de objetivos

comunes. Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.

SOLUCION DE CONFLICTOS, Diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos

problemas para resolverlos.

RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION, Cuando la organizacion
reconoce y da crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucién

de las tareas asignadas para el logro de los objetivos.

RESPONSABILIDAD, Capacidad de las personas a responder por sus

deberes y por las consecuencias de sus actos.
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ADECUACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO, Las condiciones

ambientales, fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo.

RECIPROCIDAD, Relacion de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y

la organizacion.

APLICACION DEL TRABAJO, Las personas deben sentir la necesidad de
responder, en forma adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los

rodea, mediante su trabajo.

CUIDADO DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL, Cuidado que los
funcionarios exhiben de los bienes o las cosas materiales de la institucion,
ademas del fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la imagen

institucional.

COMUNICACION, es una herramienta que sirve para poder coordinar las

distintas actuaciones de la organizacion.

RETRIBUCION, La organizacion tiene que optimizar los contenidos
retributivos, de las relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para

contribuir a su realizacion personal y desarrollo social.

EQUIDAD, Acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo que

trate a todos en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.

PARTICIPACION, Contribucion de los diferentes individuos y grupos formales

e informales, en el logro de objetivos.
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¢ COMPROMISO POR LA PRODUCTIVIDAD, Se da en la medida en que cada
individuo y unidad de la organizacion, realiza con 6ptima eficacia y eficiencia

el servicio que le corresponde.

e COMPATIBILIDAD DE INTERESES, Integrar diversidad de componentes en

una sola direccién y cumplir objetivos institucionales.

e INTERCAMBIO DE INFORMACION, La existencia del flujo de informacion,

entre los grupos, es fundamental para el desarrollo de metas comunes.

e INVOLUCRAMIENTO EN EL CAMBIO, Los organismos se encuentran en
constante movimiento y el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe

adoptar una postura y una actitud que se comprometa al cambio.

e GESTION PUBLICA, especialidad que se enfoca en la correcta y eficiente
administracion de los recursos de Estado, a fin de satisfacer las necesidades

de la ciudadania e impulsar el desarrollo del pais.

e COORDINACION, conjunto humano que debe actuar en forma sistematica y
organizada para asi conseguir que proyecto alcance los hitos y fechas

establecidas y de esta manera puedan tener éxito.

CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACION.
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3.2.

3.3.

3.1.1. NIVEL DE INVESTIGACION

La presente investigacion, se inici6 en el nivel descriptivo, donde se
describié el clima organizacional existente en la institucién publica gobierno
regional Huanuco, luego se llegd al nivel explicativo porque se realizé la
correlacion de causa — efecto de las variables; es decir, la correspondencia que

existe entre el clima organizacional y el rendimiento laboral.

TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo es wuna investigacion aplicada porque utilizd
instrumentos y técnicas de medicidn para dar propuestas de solucion al problema

planteado.

METODOS

En el presente trabajo de investigacion, se utilizo los métodos de

analisis, sintesis.

El método analitico se utilizd6 para determinar unidades de analisis (las
unidades de analisis fueron los trabajadores de la institucion publica Gobierno
Regional de la ciudad de Huanuco) y después separando mentalmente el
objetivo de investigacion (Clima organizacional) en sus partes integrantes con el

gue se descubrio los elementos esenciales que lo conforman.

El método sintético, se utiliz6 como complemento necesario del método
analitico, porque permiti0 integrar mentalmente los elementos 0 nexos
esenciales de las distintas unidades analiticas, ademas ayudo a fijar las

cualidades y rasgos principales inherentes al objeto de estudio.
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3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION.

El disefio del presente trabajo fue no experimental porque no se manipul6é
ninguna de las variables en estudio, fue transeccional porque el estudio se
realizd en un solo momento, fue descriptivo porque se describio las relaciones
existentes entre las variables; y fue causal porque permitié explicar la relacién
entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los funcionarios y

trabajadores del Gobierno Regional Huanuco.

GRAFICO N° 01

DISENO INVESTIGACION

DESCRIPTIVO

NO EXPERIMENTAL »  TRANSECCIONAL

CAUSAL

3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. POBLACION

Para realizar este trabajo se tomd como universo o poblacion los

trabajadores de la institucion publica Gobierno Regional de la ciudad de
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Huédnuco, esta poblacion esta constituida por 605 trabajadores

distribuidos en las distintas areas existentes en la institucion.

CUADRO N° 02

RELACION DE TRABAJADORES POR MODALIDAD
CONTRACTUAL DEL “GOBIERNO REGIONAL HUANUCO”

N® MODALIDAD TRAB,’;SESORES
01 FUNCIONARIOS 53
02 PERSONAL NOMBRADO 130
03 NOMBRADOS DESTACADOS Y 11
PLAZA RESERVADA
04 PERSONAL CAS 206
05 CONSEJEROS 13
06 INVERSIONES 128
07 SERVICIO POR TERCEROS 34
08 PRACTICANTES 30
TOTAL 605
Fuente : Gobierno Regional Huanuco
Elaboracion: Los tesistas.

3.5.2. MUESTRA

Se determiné que la muestra de la siguiente investigacion fue
PROBABILISTICA en razon que se aplico el muestreo probabilistico

obteniendo como resultado del cuestionario realizar la encuesta a 112
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personas entre ellos trabajadores y funcionarios de la institucién Publica

Gobierno Regional de Huanuco ubicado en calle Calicanto N° 145

Amarilis - Huanuco.
Para ello los investigadores aplicaron la siguiente formula:

3 z2.p.q.N
~ (N-1)e? +p.q.z2

n

N= Poblacion = 605

n = Tamaio de la muestra

p = Probabilidad de éxito 50%

g = Probabilidad de fracaso 50%
e =Nivel de precision 5%

z =limite de confianza 1.96

_ (1.96)2(0.5)(0.5) (605)
™ =605 — 1)(0.05)2 + (0.5)(0.5)(1.96)2

~ 581.042
" = 504.9975 + 0.9604
_ 677.082
"= 505.9579

n=1.117374656 x100
n=111.73

n=112
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Se utilizo la siguiente técnica e instrumento para elaborar el trabajo de

investigacion:
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3.6.1. ENCUESTA: A través de esta técnica se recopil6 los datos de manera
personalizada para su posterior procesamiento. teniendo como

instrumento el cuestionario.

3.7. PROCESAMIENTO DE DATOS
Para el procesamiento de datos se hizo uso del programa estadistico SPSS
gue nos permitié procesar los datos recopilados en la encuesta y presentarlos
en cuadros estadisticos estableciendo las frecuencias absolutas, relativas y

porcentajes cada uno con sus respectivos gréficos.

CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados obtenidos

CUADRO DE RESULTADOS DE ENCUESTA
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CUADRO N°03

Género
Categorias Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
masculino 50 45 45 45
Validos femenino 62 55 55
100
total 112 100 100

Fuente: Cuestionario /09-2015

Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 02: Género

Fuente

Interpretaciéon: En el cuadro se muestra que en el Gobierno Regional de Huanuco el

55.36 de los trabajadores son de género femenino y el 44.64% de total de trabajadores

: Cuadro N° 03.
Elaboracién: Los investigadores.

pertenecen al género masculino.

B MASCULINO
B FEMENINO

CUADRO N° 04

EDAD

Categorias

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
valido

Porcentaje
acumulado

73




18 a 25 afios 22 20 20 20

26 a 35 afios 36 32 32 52
Validos 36 a 50 afios 42 37 37 89

50 a més 12 11 11 100

anos

total 112 100 100

Fuente: Cuestionario /12-2015
Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 03: Edad

H de 18 A 25 afios
M de 26 A 35 afios
m de 36 A 50 afos
H de 50 A MAS afios

Fuente : Cuadro N° 04.
Elaboracion: Los investigadores.

Interpretacién: en el cuadro se puede observar que las edades 37% de trabajadores
del Gobierno Regional de Huanuco oscilan entre 36 a 50 afios de edad siendo este
mayor numero de trabajadores que laboran en la institucion. Ademas, un 32% tienen
las edades de 26 a 35 afios de edad. Un 20% tienen las edades de 18 a 25 afios de
edad. Y por altimo el 11% tienen las edades que se encuentran entre 50 a mas afios

de edad.

CUADRO N° 5

INGRESOS
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Categorias Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
de 850 nuevos soles
45 40 40 40
de 1200 a 1849 nuevos
soles 30 26.7 26.7 66.7
Validos de 1850 a 2999 nuevos
soles 22 19.6 19.6 86.3
de 3000 nuevos soles a
mas 15 13.4 13.4 100
Total 112 100 100
Fuente : Cuestionario 12-2015.

Elaboracion: Los investigadores.

Gréfico N° 4: INGRESOS

B 850 nuevos soles

M de 1200 a 1849 nuevos soles
H de 1850 a 2999 nuevos soles

B de 300 nuevos soles a mas

: Cuadro N° ° 5.
Elaboracidn: Los investigadores.

Fuente

Interpretacién: en el cuadro se muestra que un 40% percibe un ingreso de 850
nuevos soles. El 26.7% tiene un ingreso entre 1200 y 1849 nuevos soles. Ademas, el
19.6% perciben un ingreso que oscila entre 1850 y 2999 nuevos soles. Finalmente,

hay un 13.4% que perciben un ingreso superior a los 3000 nuevos soles.

CUADRO N° 6
SUS COMPANEROS DE TRABAJO CUMPLEN CON SUS LABORES DE MANERA

EFICAZ
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Categorias Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
totalmente de 7 6.2 6.2 6.2
acuerdo
de acuerdo 8 7.2 7.2 13.4
ni de acuerdo, ni en 22 19.6 19.6 33
. desacuerdo
Validos en desacuerdo 45 40 40 73
totalmente en 30 26.7 26.7 100
desacuerdo
total 112 100 100
Fuente : Cuestionario /09-2015

Elaboracion: Los investigadores.

Gréfico N° 5: SUS COMPANEROS DE TRABAJO CUMPLEN CON SUS LABORES DE

MANERA EFICAZ

M totalmente de acuerdo

6.2% 7.2%

B de acuerdo
M ni deacuerdo, ni en
desacuerdo

M en desacuerdo

B totalmente en desacuerdo

Fuente : Cuadro N° 6.
Elaboracion: Los investigadores.

Interpretacién: En el presente cuadro muestra que un 40% esta en desacuerdo que
sus compafieros cumplen con sus labores de manera eficaz. El 26.7% esta totalmente
en desacuerdo. Ademas, el 19.6% que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Luego de ello encontramos a un 7.2% que esta de acuerdo. Finalmente, hay un 6.2%

gue esta totalmente de acuerdo.

CUADRO N° 7
EN EL GOBIERNO REGIONAL DE HUANUCO, LOS TRABAJADORES REALIZAN SUS

LABORES DE ACUERDO A LO ESTABLECIDO EN EL MOF Y EL ROF
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Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 25 22.3 22.3 22.3
ni de acuerdo, ni en 35 31.2 31.2 53.5
desacuerdo
Validos en desacuerdo 30 26.7 26.7 80.2
totalmente en
desacuerdo 22 19.6 19.6 100
total 112 100 100
Fuente : Cuestionario 09-2015

Elaboracion: Los investigadores.

Gréafico N° 6: EN EL GOBIERNO REGIONAL DE HUANUCO, LOS TRABAJADORES

REALIZAN SUS LABORES DE ACUERDO A LO ESTABLECIDO EN EL MOF Y EL ROF

19.6% 22.3%

Fuente: Cuadro N° 7.

Elaboracion: Los investigadores.

Interpretacién: A la pregunta, en el “Gobierno Regional de Huanuco”, los
trabajadores realizan sus labores de acuerdo con lo establecido en el plan de
actividades”. El 31.2% respondié ni de acuerdo ni en desacuerdo. Un 26.7% respondio
estar en desacuerdo. Ademas un 22.3% respondio estar de acuerdo. Y por ultimo un

19.6% manifestd estar totalmente de acuerdo

EN SU CENTRO DE LABORES PROMUEVEN EL TRABAJO EN EQUIPO PARA EL

B de acuerdo

M ni de acuerdo ni en desacuerdo

 en desacuerdo

B totalmente en desacuerdo

CUADRO N° 8

LOGRO DE OBJETIVOS DE LA INSTITUCION
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Categorias Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
totalmente de 4 3.5 35 3.5
acuerdo
i de acuerdo 20 17.8 17.8 21.3
Validos ;i ge acuerdo, nien 26 23.2 23.2 44.5
desacuerdo
en desacuerdo 62 55.3 55.3 100
total 112 100 100
Fuente : Cuestionario 09-2015

Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 7: EN SU CENTRO DE LABORES PROMUEVEN EL TRABAJO EN EQUIPO

PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS DE LA INSTITUCION.

M totalmente de acuerdo

B de acuerdo

ni deacuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

23.2%

Fuente : Cuadro N° 8.
Elaboracidn: Los investigadores.

Interpretacion: El presente cuadro muestra que un 55.3% manifiesta estar en
desacuerdo si en su centro de labores promueven el trabajo en equipo para el logro
de los objetivos de la institucion. El 23.2% manifiesta estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Un 17.81% manifiesta estar de acuerdo. Por ultimo un 3.5% asegura

estar totalmente de acuerdo.

CUADRO N° 9

EN SU CENTRO DE LABORES EXISTEN CONFLICTOS

Categorias

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje
valido

Porcentaje
acumulado
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totalmente de 30 26.8 26.8 26.8
acuerdo
de acuerdo 40 35.7 35.7 62.7
ni de acuerdo, 25 22.3 22.3 84.8
Validos ni en

desacuerdo
en desacuerdo 17 15 15 100
total 112 100 100

Fuente : Cuestionario /Julio 09 - 2015

Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 8: EN SU CENTRO DE LABORES EXISTEN CONFLICTOS

M totalmente de acuerdo
B de acuerdo
M ni de acuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

Fuente : Cuadro N° 9.
Elaboracidn: Los investigadores.

Interpretacion: El presente cuadro se observa que un 35.7% manifiesta estar de
acuerdo si en su centro de labores existe conflictos. El 26.8% manifiesta estar
totalmente de acuerdo. Un 22.3% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Por ultimo un 15% asegura estar en desacuerdo.

CUADRO N° 10
SE PRACTICA LA COMUNICACION ABIERTA ENTRE LOS GERENTES Y SUS

TRABAJADORES
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Categorias Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 45 40 40 40
ni de acuerdo, ni en 22 19.6 19.6 59.6
desacuerdo
en desacuerdo 35 31.2 31.2 90.8
Validos totalmente en
desacuerdo 10 9 9 100
Total 112 100 100
Fuente : Cuestionario 09 - 2015

Elaboracion: Los investigadores.

Gréafico N° 9: SE PRACTICA LA COMUNICACION ABIERTA ENTRE LOS GERENTES Y

SUS TRABAJADORES

B de acuerdo
M ni deacuerdo ni en desacuerdo
M en desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

: Cuadro N° 10.
Elaboracion: Los investigadores.

Fuente

Interpretaciéon: El presente cuadro se observa que un 40% manifiesta estar de
acuerdo si en su centro de labores se practica la comunicacién abierta entre gerentes
y sus trabajadores. El 31.2% manifiesta estar en desacuerdo. Un 19.6% manifiesta
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por ultimo un 9% asegura estar en totalmente

en desacuerdo.

CUADRO N° 11
EN EL GRH SE PRACTICA EL COMPANERISMO ENTRE LOS TRABAJADORES Y

FUNCIONARIOS DE LA INSTITUCION
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Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 10 9 9 9
ni de acuerdo, ni 53 47.3 47.3 56.3
en desacuerdo
Validos en desacuerdo 28 25 25 81.3
totalmente en 21 18.7 18.7 100
desacuerdo
total 112 100 100
Fuente : Cuestionario 09 - 2015

Elaboracion: Los investigadores.

Gréfico N° 10: EN EL GRH SE PRACTICA EL COMPANERISMO ENTRE LOS

TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS DE LA INSTITUCION

M de a cuerdo
M ni de acuerdo ni en desacuerdo
M en desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

Fuente : Cuadro N° 10.
Elaboracidn: Los investigadores.

Interpretacién: El presente cuadro se observa que un 47.3% manifiesta estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo que dentro de su ambiente laboral se practica el
compaiierismo. El 25% manifiesta estar en desacuerdo. Un 18.7% manifiesta estar

totalmente en desacuerdo. Por ultimo un 9% asegura estar en de acuerdo.

CUADRO N° 12
El GRH PREMIA Y HACE RECONOCIMIENTO A LOS TABAJADORES POR EL

CUMPLIMIENTO DE LAS TAREAS ENCOMENDADAS
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CATEGORIAS Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 2 1.7 1.7 1.7
acuerdo
ni de acuerdo, ni en 5 4.5 4.5 6.2
Validos desacuerdo

en desacuerdo 92 82 82 88
totalmente en
desacuerdo 13 11.6 11.6 100
total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracién: Los investigadores.

Grafico N° 11: El GRH PREMIA Y HACE RECONOCIMIENTO A LOS TABAJADORES

POR EL CUMPLIMIENTO DE LAS TAREAS ENCOMENDADAS

11.6%

Fuente : Cuadro N° 12.
Elaboracion: Los investigadores.

M totalmente de acuerdo

M ni de acuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

Interpretacion: El presente cuadro se observa que un 82% dijo estar en desacuerdo
a la pregunta planteada. El 11.6% manifiesta estar totalmente en desacuerdo. Un
4.5% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por ultimo un 1.7% asegura

estar totalmente de acuerdo.

CUADRO N° 13
EN EL GRH LOS TRABAJADORES TIENEN LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS

PARA DESARROLLAR EFICIENTEMENTE SUS LABORES

82



Categorias Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 38 34 34 34
acuerdo
ni de acuerdo, 42 375 375 715
ni en
desacuerdo
Validos en 16 14.2 14.2 85.7
desacuerdo
totalmente en
desacuerdo 16 14.2 14.2 100
total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 12: EN EL GRH LOS TRABAJADORES TIENEN LOS CONOCIMIENTOS

NECESARIOS PARA DESARROLLAR EFICIENTEMENTE SUS LABORES

M totalmente de acuerdo
M ni de acuerdo ni en desacuerdo
en desacuerdo

B totalmente en desacuerdo

Fuente : Cuadro N° 12.
Elaboracién: Los investigadores.

Interpretacién: El presente cuadro se observa que un 37.5% dijo estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo que los trabajadores del GRH, tienen los conocimientos necesarios
para desarrollar eficientemente sus labores. El 34% manifiesta estar totalmente de
acuerdo. Un 14.2% manifiesta estar en desacuerdo. Por ultimo un 14.2% asegura

estar totalmente de acuerdo.

CUADRO N° 14
EN EL GRH, LAS HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES SE COMPLEMENTAN DE

FORMA ADECUADA CON SUS LABORES
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Categorias Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 15 13.3 13.3 13.3
ni de acuerdo, 25 22.3 22.3 35.6
ni en
desacuerdo
Validos en desacuerdo 35 31.2 31.2 66.8
totalmente en 37 33 33 100
desacuerdo
total 112 100 100
Fuente : Cuestionarios 09 - 2015

Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 13: EN EL GRH, LAS HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES SE

COMPLEMENTAN DE FORMA ADECUADA CON SUS LABORES

M de acuerdo
M ni de acuerdo ni en desacuerdo
M en desacuerdo

M totalmente desacuerdo

Fuente : Cuadro N° 14.
Elaboracidn: Los investigadores.

Interpretacion: El presente cuadro se observa que un 33% dijo estar totalmente en
desacuerdo que en el GRH, las habilidades de trabajadores y funcionarios se
complementa de forma adecuada con sus labores. El 31.25% manifiesta en
desacuerdo. Un 22.31% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por ultimo

un 13.34% asegura estar de acuerdo.

CUADRO N° 15

SE CAPACITA A LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS
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CATEGORIAS Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 8 7 7 7
ni de acuerdo, 22 19.6 19.6 26.6
ni en
Validos desacuerdo
en desacuerdo 46 41 41 67.6
totalmente en 36 32 32 100
desacuerdo
total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 14: SE CAPACITA A LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS.

Fuente : Cuadro N° 15.

Elaboracion: Los investigadores.

Interpretacién: El presente cuadro se observa que un 41% dijo estar en desacuerdo
gue en el GRH se capacita a los trabajadores y funcionarios. El 32% manifiesta estar

totalmente en desacuerdo. Un 19.63%

B de acuerdo

M ni de acuerdo, ni en desacuerdo

M en desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

desacuerdo. Por ultimo un 7% asegura estar de acuerdo.

CUADRO N° 16

manifiesta estar ni de acuerdo ni en

SE EVALUA EL DESEMPENO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DE LOS

TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS
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Categorias Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

de acuerdo 2 1.8 1.8 1.8

ni de acuerdo, ni en 4 35 35 35
desacuerdo

Validos en desacuerdo 74 66 66 71.3

totalmente en 32 28.5 28.5 100
desacuerdo

total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracién: Los investigadores.

Gréfico N° 15: SE EVALUA EL DESEMPENO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DE

LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS

Fuente: Cuadro N° 16.
Elaboracion: Los investigadores.

M de acuerdo

M ni deacuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

H totalmente en desacuerdo

Interpretacién: El presente cuadro se observa que un 66% dijo estar en desacuerdo
gue en el GRH, se evalla el desempefio a los trabajadores y funcionarios para mejorar
su rendimiento. El 28.5% manifiesta estar totalmente en desacuerdo. Un 3.5%

manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por ultimo un 1.8% asegura estar de

acuerdo.

CUADRO N° 17
EXISTE COMPROMISO DE PARTE DE LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS HACIA

LOS OBJETIVOS DE LA INSTITUCION
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Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 22 19.6 19.6 19.6
acuerdo
de acuerdo 21 18.7 18.7 38.3
Validos ni de acuerdo, ni 36 32 32 70
en desacuerdo
en desacuerdo 33 29.5 29.5 100
total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 16: EXISTE COMPROMISO DE PARTE DE LOS TRABAJADORES Y

FUNCIONARIOS HACIA LOS OBJETIVOS DE LA INSTITUCION

M totalmente de acuerdo
B de acuerdo
M ni deacuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

Fuente: Cuadro N° 17.
Elaboracidn: Los investigadores.

Interpretacion: El presente cuadro se observa que un 32% dijo estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo que en el GRH, exista compromiso de parte de los trabajadores y
funcionarios hacia la institucion. El 29.5% manifiesta estar en desacuerdo. Un 19.6%
manifiesta estar totalmente de acuerdo. Por ultimo un 18.7% asegura estar de

acuerdo.

CUADRO N° 18
EXISTE LA CONFIANZA'Y APOYO ENTRE LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS

PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS
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CATEGORIAS Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
Totalmente de 15 13.4 134 13.4
acuerdo
de acuerdo 18 16 16 29.4
Validos ni de acuerdo, ni en 32 28.5 28.5 57.9
desacuerdo
en desacuerdo 47 42 42 100
total 112 100 100

Fuente: Cuestionarios 09 - 2015
Elaboracion: Los investigadores.

Grafico N° 17: EXISTE LA CONFIANZA Y APOYO ENTRE LOS TRABAJADORES Y

FUNCIONARIOS PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS

M totalmente de acuerdo
B de acuerdo
M ni deacuerdo ni en desacuerdo

M en desacuerdo

Fuente: Cuadro N° 18.
Elaboracion: Los investigadores.

Interpretacion: El presente cuadro se observa que un 42% dijo estar en desacuerdo
gue en el GRH, exista confianza y apoyo entre los trabajadores y funcionarios para el
logro de los objetivos. El 28.5% manifiesta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Un 16%
manifiesta estar de acuerdo. Por ultimo un 13.4% asegura estar de totalmente de

acuerdo.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS
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Luego de haber analizado e interpretado los resultados en el capitulo
anterior, dichos resultados fueron discutidos en tres dimensiones, este proceso
nos permitid obtener conclusiones. Las dimensiones en que se discutieron los
resultados son las conclusiones de los antecedentes, el marco tedrico y la

hipotesis.

4.2.1 CON LOS ANTECEDENTES.- Para la presente investigacion se tomaron
como antecedentes a las investigaciones realizadas en el ambito internacional,

nacional y local.

La tesis de ALCALA URIBE, Elsa Monserrat. “EL clima organizacional en
una institucion publica de Educacién Superior”. BOGOTA — COLOMBIA coincide
en parte al mencionar en dicha tesis que no existe ningun tipo de incentivos
relativos al desempefio por lo que se deja de lado el reconocimiento por el trabajo
bien hecho y este puede ser un factor importante en los trabajadores. Hecho que
se es corroborado en esta tesis en el cuadro N° 12, donde la mayor parte de los
encuestados respondié entre estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
Por lo que se puede deducir que en el Gobierno Regional Huanuco no existe
reconocimientos por parte de la institucién hacia los trabajadores por el

cumplimiento de sus labores.

Los resultados que se encuentran plasmados en el cuadro N° 15,
manifiestan que el 41% estan de acuerdo de que la institucion promueve
capacitaciones para el personal; teniendo en cuenta las conclusiones del trabajo
de investigacion titulado: “Clima organizacional y su influencia sobre el estrés
laboral y el sindrome de Bernout en el personal de Obstetricia de los

establecimientos de Salud Huanuco - 2004”, que textualmente sefiala: “la
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capacitacion del personal de obstetricia esta respaldada por su centro de trabajo.
Esta conclusiéon referente coincide con la conclusién del presente trabajo de
investigacién, en cuanto que las capacitaciones para el personal son importantes
para un mejor desempefio de los trabajadores. Con relacién a otra conclusion
de esta misma tesis, en el cuadro N° 10 de nuestros resultados obtenidos
podemos observar que un 40% afirma estar de acuerdo en que se practica una
comunicacién abierta entre los gerentes y sus trabajadores, conclusion que se
corrobora con la tesis que textualmente dice: “La participacion del personal de
obstetricia en su centro de trabajo es apoyado la mayor de las veces por el
entorno jerarquico de su centro de trabajo”, pudiendo agregar que es importante

la participacion de los trabajadores dentro del centro de trabajo.

4.2.2 CON EL MARCO TEORICO.- Para la contrastacion con el marco teérico

se tomaron en cuenta las citas bibliogréficas sefalas en las bases tedricas.

Dentro de las caracteristicas sobre el clima organizacional, Brunet (1999)
menciona el espiritu de Equipo, afirmando que debe haber union vy
responsabilidad al momento de poder realizar las labores con los comparieros
de trabajo para el logro de los objetivos. En el cuadro N°8, se observa que un
17.81% respondio estar de acuerdo que en la institucion se promueve el trabajo
en equipo, mientras que en el cuadro N° 11, un 9% manifestd estar en
desacuerdo de que se practique el compaferismo entre los trabajadores y
funcionarios de la institucion. En esta contrastacion se observa que no solo es
importante trabajar en equipo sino también practicar el compafierismo con todos

los trabajadores y funcionarios de la institucion.
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La teoria de Jordano Redorta. “Entender el conflicto — la forma como
herramienta”. Coincide en parte al decir que los conflictos son inherentes en un
centro laboral, en mayor o menor medida, hecho que se visualiza en el cuadro
N° 9 donde la gran mayoria de los encuestados respondié estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo de la existencia de conflictos dentro de su centro laboral

el cual dificulta el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

También brunet (1999) menciona otra caracteristica que es la recompensa
en el que los miembros de la organizacién es recompensada por el trabajo bien
hecho. En el cuadro N° 12, un 82% manifestdé estar en desacuerdo a que la
organizacion les hace un reconocimiento por las tareas encomendadas. Que los
trabajadores sean recompensados de manera econdmica 0 ya Ssea con
capacitaciones motiva al personal y mejora el desempefio de sus tareas.
Haciendo referencia a las recompensas, también la remuneracion al personal
influye, donde Fayol resalta en uno de los 14 principios fundamentales de la
administracion La Remuneracion al Personal, afirmando que debe haber
satisfaccion justa y garantizada retribucién, para los empleados y para la
organizacion. En el cuadro N° 14, se observa que un 33% respondié estar
totalmente en desacuerdo a que las habilidades de los trabajadores se
complementan de forma adecuada con sus labores, mientras que en el cuadro
N° 15, un 41% manifestd estar en desacuerdo que se capacita a los trabajadores
y funcionarios de la institucion. En esta contrastacion se observa que no solo es
importante remunerar o cumplir con todos los beneficios al trabajador, sino que
la institucion debe promover las capacitaciones de acuerdo a su desempefio y

mejorar las habilidades de cada trabajador y funcionario de la institucion.
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Nuestros La teoria de Jordano Redorta. “Entender el conflicto — la forma
como herramienta”. Coincide en parte al decir que los conflictos son inherentes
en un centro laboral, en mayor o menor medida, hecho que se visualiza en el
cuadro N° 9 donde la gran mayoria de los encuestados respondi6 estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo de la existencia de conflictos dentro de su

centro laboral el cual dificulta el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Koontz (2012) menciona al desempefio laboral en la cual una organizacion
debe “medir el mismo para alcdzar las metas y desarrollar planes a corto y largo
plazo para poder mejorar el rendimiento de sus trabajadores”. El hecho se
visualiza en el cuadro N° 16 donde la gran mayoria de los encuestados respondio
estar en desacuerdo si en algin momento de la gestidn se evalla el desempefio
de los trabajadores y funcionarios para poder mejorar su rendimiento. Por otro
lado en el cuadro N° 17 la mayoria de los encuestados dijo estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo concerniente al compromiso de los trabajadores y funcionarios
hacia los objetivos de la institucion. Mientras que en el cuadro 18 la mayoria de
trabajadores y funcionarios manifesté estar en desacuerdo concerniente a la

existencia de confianza y apoyo dentro de la institucion.

4.2.3 CON LAS HIPOTESIS.- Se tomo en cuenta la hipoétesis, sefialado en el

capitulo I, con la finalidad de aceptarlo o rechazarlo.

4.2.3.1 HIPOTESIS GENERAL
El clima organizacional tiene una influencia directa en el rendimiento laboral

de los Trabajadores y Funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.
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Hecho que se muestra en el resultado obtenido en el cuadro N° 8 donde la
mayoria se encuentra en desacuerdo respecto a la realizacién del trabajo en
equipo, hecho que muestra que existe un clima organizacional desfavorable.

En el cuadro N° 9, se observa un resultado con mas del 50 por ciento que
en la institucién existen conflictos. En el cuadro N° 12, un 41.38% respondieron
gue los trabajadores no son recompensados, motivados por el cumplimiento y el
trabajo bien hecho de sus tareas. Por lo tanto se puede decir que las relaciones

laborales dentro de la organizacion son desfavorables.

4.2.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

» La cooperacion permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y
funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.

Es decir que a mayor cooperaciéon entre empleados mejor serad su
rendimiento laboral, situacion que es desfavorable en el Gobierno Regional
Huanuco el cual se corrobora en los resultados obtenidos en el cuadro N° 8
y 11 el cual muestra que no se desarrolla el trabajo en equipo y por ello la
inexistencia de cooperacion y por ende las relaciones laborales se ven

resquebrajadas.

» A mayor motivacion, mayor rendimiento laboral de los trabajadores y
funcionarios del Gobierno regional Huanuco.
La motivacion al personal es preponderante para que este pueda
desenvolverse en su trabajo y mantener una adecuada relacion con sus
compafieros. Hecho que no guarda relacion con los resultados obtenidos
en la encuesta realizada el cual se evidencia en el cuadro N° 12 y 15 donde

los trabajadores encuestados respondieron de manera desfavorable a la
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existencia de premios o incentivos por el cumplimento de sus labores por
parte de la institucion, mientras que el porcentaje del cuadro N° 15 es un
tanto bajo como para motivar con capacitaciones al trabajador.

Las competencias laborales tienen un elevado grado de influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno
Regional Huanuco.

Las competencias laborales permiten que el trabajador desarrolle
habilidades y conocimientos que le permitan optimizar el desarrollo de sus
funciones en su centro de labores , todo lo contrario suscita en el Gobierno
Regional Huadnuco debido a que no toda habilidad del trabajador y/o
funcionario se complementa al desarrollo de sus actividades diarias y ese
punto no permite que el trabajador tenga un rendimiento adecuado en la
institucion, en el cuadro N° 14 se puede observar que un gran porcentaje
se encuentra en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respecto si las
habilidades de los trabajadores se complementan de forma adecuada con
sus funciones.

El trabajo en equipo tiene un elevado grado de influencia en el rendimiento

laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco.

El trabajo en equipo es un esfuerzo mancomunado de personas que tienen
un objetivo en comun para el logro de objetivos de una organizacion. El
trabajo en equipo dentro de la institucion permite lograr que el trabajador
se relacione con las metas y objetivos de la institucion y la forma de como
alcanzara esas metas en conjunto con sus compafieros, todo lo contrario

suscita en el Gobierno Regional Huanuco debido a los trabajadores y
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funcionarios realizan su trabajo individualmente dejando de lado el
cumplimiento de los objetivos en equipo dificultando la gestién, en el cuadro
N° 8 se puede observar que un gran porcentaje se encuentra en
desacuerdo respecto al trabajo en equipo para el logro de objetivos de la

institucion.

CONCLUSIONES
La presente investigacion arribo a las siguientes conclusiones.

Se determind que el clima organizacional tiene una influencia directa en el

rendimiento laboral en el Gobierno Regional de Huanuco

La influencia de la responsabilidad individual en el rendimiento laboral es
regular, porque un 26.72% de los trabajadores encuestados respondieron
gue sus compafieros cumplen con sus labores de manera eficaz y otros
22.36% respondieron que sus compafieros realizan sus labores de acuerdo

a lo establecido en el MOF y el ROF de la institucion.

La cooperacién dentro del Gobierno Regional Huanuco tiene un alto nivel
desfavorable, porque un 55.32% respondié que no se promueve el trabajo
en equipo. Mientras que un 35.72% de los trabajadores contesté que

existen conflictos en la institucion.

La influencia de las relaciones sociales en el rendimiento laboral del
Gobierno Regional Huanuco es regular, porque un 31.20% respondié que

se practica una comunicacion abierta entre los gerentes y los trabajadores.
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Por otro lado, un 47.36% contestd que es escaso la practica de

compafierismo entre ellos.

La motivacion tiene un alto grado de influencia en las relaciones laborales
en el Gobierno Regional Huanuco, un 82% manifest6 estar en desacuerdo
porque la institucién no premia a los trabajadores por el cumplimiento de
sus funciones; mientras que un 41% manifestdé que el Gobierno Regional
Huéanuco no capacitan a sus trabajadores y funcionarios por ello no se

sienten motivados por la institucién.

Las competencias laborales tienen un alto grado de influencia en el
Gobierno Regional Huanuco, un 34% manifestd poseer los conocimientos
necesarios para desarrollar eficientemente sus labores; mientras que un
31.21% manifesté que sus habilidades No se complementan de forma

adecuada con sus labores diarias.

El desempeiio tiene un alto grado en el rendimiento laboral, un 66%
manifestd que en el Gobierno Regional Huanuco no se evalla el

rendimiento de los trabajadores y funcionarios.

El trabajo en equipo tiene un nivel desfavorable, un 29.52% manifesté que
en el Gobierno Regional Huanuco no existe compromiso de parte de los
trabajadores y funcionarios hacia los objetivos de la institucion. Mientras
gue un 42% manifestd estar en desacuerdo sobre la existencia de la
confianza y apoyo entre trabajadores y funcionarios para el logro de los

objetivos de la institucion.
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SUGERENCIAS
En base a las conclusiones procedemos a presentar las siguientes sugerencias:

1. La Gerencia del Gobierno Regional Huanuco debe hacer un mayor
seguimiento sin presion a sus trabajadores para un mejor cumplimiento de
labores de los trabajadores de acuerdo a lo establecido en el MOF y en el

ROF de la institucion.

2. Se debe promover el trabajo en equipo para el logro de objetivos y reducir
los conflictos que se presentan de manera oportuna, creando un ambiente

de confianza y cooperativismo entre los trabajadores.

3. La Gerencia del Gobierno Regional Huanuco deben mejorar las
competencias de cada trabajador brindandoles los conocimientos
necesarios para que puedan cumplir mejor su trabajo deben promover con
mas frecuencia el compafierismo entre sus trabajadores para el mejor logro
de resultados tanto en beneficio de la intuicion asi como también de los

trabajadores.

4. La Gerencia del Gobierno Regional Huanuco debe mejorar la comunicacién
abierta y el compafierismo en beneficio de la organizacion misma, para

alcanzar mejores resultados.

5. Se sugiere que el Gobierno Regional Huanuco motive a sus trabajadores,
brindandoles incentivos por el cumplimiento de sus funciones, ya sea
econémico 0 en capacitaciones mejorar su rendimiento dentro de la

institucion.
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ANEXO N° 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO
REGIONAL DE HUANUCO, 2015.

N TECNICAS E
. TIPO Y DISENO INSTRUMENTOS
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DE i DE ANALISIS DE
INVESTIGACION DATOS

PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL CLIMA ORGANIZACIONAL TIPO DE | TECNICAS
¢De qué manera el clima | Determinar la Influencia del | EI clima organizacional Dimensiones Indicadores Técnicas e INVESTIGACION Encuestas
organizacional influye en el | clima organizacional en el | tiene una influencia directa instrumentos Por su alcance
rendimiento laboral de los | rendimiento laboral en el | en el rendimiento laboral Nivel de temporal; es | INSTRUMENTOS
trabajadores y funcionarios | Gobierno Regional Huanuco. | en el Gobierno Regional cumplimiento de sincronica. . -
del Gobierno Regional | 2.1.2.0bjetivos Especificos | Huanuco. Responsabilidad | tareas Por su profundidad; C.uestlonarlos
Huanuco 2015? OE., Determinar la influencia | 2.2.2. Hipéotesis individual Grado de es descriptiva. Fichas de
Problemas especificos de la  responsabilidad | Especificas :fasl?;gsab'“dad enel | racnica Por su caracter; es | entrevista
PE.; ¢De qué manera la | individual en el rendimiento | HE.; La responsabilidad _J - Encuesta mixto.
responsabilidad individual | laboral de los funcionarios y | individual  tiene  una Conflicto y Equipos de trabgjo Instrumento Por su marco; es de | METODOS DE
influye en el rendimiento | trabajadores del Gobierno | influencia directa en el Cooperacion. Frecuencia de . . campo. ANALISIS DE
laboral en el Gobierno | Regional de Huanuco. rendimiento laboral de los trabajos Cuestionario Por su fuente; es | paTOS
Regional de Huanuco? OE.,, Determinar si la | trabajadoresy funcionarios ) Nivel de mixta. Cuantitativo
PE... ¢En qué medida la | cooperacion permite | del Gobierno Regional Relaciones comunicacion Por su objeto; es .
cooperacion permite | mantener un adecuado | Huanuco. Sociales Nivel de ambiente disciplinar Estadistica
mantener un adecuado en | rendimiento laboral de los | HE., La  cooperacion laboral _ Por los estudios al | descriptiva
el Gobierno Regional de | funcionarios y trabajadores | permite optimizar el Motivacién tsre:t'jsafjac‘)cc'on del gue dan lugar; utilizé .EStadIStllca
Huanuco? del Gobierno Regional de | rendimiento laboral de los incentivos salariales encuestas con su | inferencial
PE.; ¢Cual es el grado de | Huanuco. trabajadores y funcionarios respectivo instrumento | SPSS

influencia de las relaciones
sociales en el rendimiento
laboral en el Gobierno
Regional de Huanuco?
PE., ¢En qué medida la
motivacién influye en el
rendimiento laboral en el
Gobierno  Regional de
Huanuco?

PE.s ¢(De qué manera las
competencias  laborales
influyen en el rendimiento
laboral en el Gobierno
Regional de Huanuco?
PE.c. ¢De qué manera el
desempefio influye en el
rendimiento laboral en el
Gobierno  Regional de
Huéanuco?

PE.;. ¢Cual es el grado de
influencia del trabajo en

OE.; Conocer las relaciones
sociales y su influencia en el
rendimiento laboral de los
funcionarios y trabajadores
del Gobierno Regional de
Huanuco.

OE.4. Determinar la
motivacién y su influencia en
el rendimiento laboral de los
funcionarios y trabajadores
del Gobierno  Regional
Huanuco.

OE.5 Conocer la capacitacion
de los trabajadores y su
influencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores y
funcionarios del Gobierno
Regional de Huanuco.

OE.,, Las competencias
laborales tienen un elevado
grado de influencia en el

del Gobierno Regional
Huanuco.
HE.. Las relaciones

sociales tienen un elevado
grado de influencia en el
rendimiento laboral de los
trabajadores y funcionarios
del Gobierno Regional
Huénuco.

HE.,. A mayor motivacion,
mayor rendimiento laboral
de los trabajadores y
funcionarios del Gobierno

Regional Huanuco.

HE.s. Las competencias
laborales tienen un
elevado grado de
influencia en el

rendimiento laboral de los
trabajadores y funcionarios

RENDIMIENTO LABORAL

) ) . Técnicas e
Dimensiones Indicadores .
instrumentos
Competencias | - Conocimiento
p - Habilidades y
Laborales Talentos o
- Capacitacion a los Tecnica
= Empleados Encuesta
Desempefio - Evaluacion del Instrumento
Desempefio : .
- Compromiso con los Cuestionario
) Objetivos de la
Trabajo en Organizacion
Equipo - Confianzay apoyo

entre los miembros
de la organizacién

el cuestionario.
DISENO DE ESTUDIO
No Experimental.
Transeccional
Descriptivo

Causal

Método teodrico:
Inductivo — deductivo.

POBLACION
Mod N° Trab
Funci 53
Per. N. 130
N.DY PR 11
Per Cas 206
Conse;j. 13
Invers. 128
Ser. Ter. 34
Prac. 30
Total 605

102




equipo en el rendimiento
laboral en el Gobierno
Regional de Huanuco?

rendimiento laboral de los
trabajadores y funcionarios
del  Gobierno  Regional
Huanuco.

OE.;. El trabajo en equipo
tienen un elevado grado de
influencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores y
funcionarios del Gobierno
Regional Huanuco.

del Gobierno Regional
Huénuco.

HE.s. A mejor desemperfio,
mayor sera el rendimiento
laboral de los trabajadores

y funcionarios del
Gobierno Regional
Huanuco.

HE.; El trabajo en equipo
tienen un elevado grado de
influencia en el
rendimiento laboral de los
trabajadores y funcionarios
del Gobierno Regional
Huanuco.

MUESTRA

112  trabajadores  del
Gobierno Regional de
Huénuco.

MUESTREO
Probabilistico

FORMULA
z:.p.q.N

n= (N-1e*+p.q.2%

N= Poblacién = 605

n = Tamafio de la muestra
p = Probabilidad de éxito
50%

q = Probabilidad de
fracaso 50

e =Nivel de precision 5%
z =limite de confianza
1.96

B (1.96)%(0.5)(0.5)(605)
= 605 - 1)(0.05) + (0.5)(0.5)(1.96)

581042
= 604.9975 + 0.9604

677.082

™= 505.9579

n=1.117374656 x100
n=111.73

n=112

103




ANEXO N° 2

Encuesta Realizada a los Funcionarios y Trabajadores del
Gobierno Regional Huanuco

UNIVERSIDAD NACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS

“HERMILIO VALDIZAN” ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO HUANUCO

CUESTIONARIO EN RELACION AL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS DEL GOBIERNO REGIONAL
HUANUCO. 2015

INSTRCUCCIONES: Estimado sefior trabajador, se esté realizando un trabajo de
investigacion referente al Clima Organizacional y su influencia en el Rendimiento
Laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional Huanuco 2015; a
continuacion usted encontrard un conjunto de preguntas, a las que usted debera
responder con toda veracidad, marcando con un aspa (x) la respuesta que crea
conveniente, para lo cual en la parte inferior dichas preguntas estaran guiadas con
informaciones importantes que le ayudara en la determinacion del mencionado

PREGUNTA N° 01
0,. Genero
RESPUESTAS
MASCULINO FEMENINO
PREGUNTA N° 02
0,.Edad
RESPUESTAS
Entre 18 a 25 afios Entre 26 a 35 afos Entre 36 a 50 afios Entre 50 a més afos
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PREGUNTA N° 03

03. ¢, Sus ingresos oscilan entre?...

RESPUESTAS
a) DE S/.850 NUEVOS |b) DE S/.1200 A S/.1849 |C) DE S/.1850 A d) DE S/.3000
SOLES NUEVOS SOLES S/.2999 NUEVOS NUEVOS SOLES A
SOLES MAS

® O O O

PREGUNTA N° 04

0,. ¢ Cree usted que sus comparferos de trabajo cumplen con sus labores de
manera eficaz?

RESPUESTAS
a) TOTALMENTE c) NI DE d) EN e) TOTALMENTE
DE ACUERTO b) DE ACUERDO ACUERDO, NI EN DESACUERDO EN
DESACUERDO DESACUERDO

O OO O O

PREGUNTA N° 05

0;. ¢ Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, los trabajadores realizan sus
labores de acuerdo con lo establecido en el MOF y en el ROF?

RESPUESTAS

a) DE ACUERTO b) NI DE ACUERDO, | c) EN DESACUERDO d) TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO

O O O O

PREGUNTA N° 06

0. ¢ Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, SE PROMUEVE EL TRABAJO
EN EQUIPO PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LA INSTITUCION?

RESPUESTAS
a) TOTALMENTE b) DE ACUERDO c) NI DE ACUERDO, NI EN | d) EN DESACUERDO
DE ACUERTO DESACUERDO

O O O ®
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PREGUNTA N° 07

0. ;Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, EXISTEN CONFLICTOS CON
SUS COMPANEROS DE TRABAJO?

RESPUESTAS
a) TOTALMENTE b) DE ACUERDO c) NI DE ACUERDO, NI EN | d) EN DESACUERDO
DE ACUERTO DESACUERDO

O O O O

PREGUNTA N° 08

0g. ¢ Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, SE PRACTICA LA
COMUNICACION ABIERTA ENTRE LOS GERENTES Y SUS TRABAJADORES?

RESPUESTAS
a) DE ACUERTO b) NI DE ACUERDO, | ¢) EN DESACUERDO d) TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO
PREGUNTA N° 09

0,. ¢ Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, SE practica EL
COMPANERISMO ENTRE LOS TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS DE LA
INSTITUCION?

RESPUESTAS

a) DE ACUERTO b) NI DE ACUERDO, c) EN DESACUERDO d) TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO DESACUERDO

O O O O

PREGUNTA N° 10

01y. ¢,Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, PREMIA Y HACE
RECONOCIMIENTOS A LOS TRABAJADORES POR EL CUMPLIMIENTO DE LAS
TAREAS ENCOMENDADAS?

RESPUESTAS

a) TOTALMENTE b) NI DE ACUERDO, | c) EN DESACUERDO d) TOTALMENTE EN
DE ACUERTO NI EN DESACUERDO DESACUERDO

O O O O
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PREGUNTA N° 11

04:. ¢, Cree Usted que en el Gobierno Regional de HUANUCO, LOS TRABAJADORES
TIENEN LOS CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA DESARROLLAR
EFICIENTEMENTE SUS LABORES?

RESPUESTAS

d) TOTALMENTE EN

a) TOTALMENTE
DESACUERDO

DE ACUERTO

b) NI DE ACUERDO,
NI EN DESACUERDO

c) EN DESACUERDO

O O O ®

PREGUNTA N° 12

01,. ¢, Cree Usted que en el Gobierno Regional de HUANUCO las HABILIDADES de los
trabajadores SE COMPLEMENTAN DE FORMA ADECUADA CON SUS LABORES

INMEDIATAS?

RESPUESTAS

a) DE ACUERTO

b) NI DE ACUERDO,
NI EN DESACUERDO

c) EN DESACUERDO

d) TOTALMENTE EN
DESACUERDO

O

O

O

O

PREGUNTA N° 13

04;. ¢, Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, SE CAPACITA A LOS
TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS?

RESPUESTAS

a) DE ACUERTO

b) NI DE ACUERDO,
NI EN DESACUERDO

c) EN DESACUERDO

d) TOTALMENTE EN
DESACUERDO

O

O

O

O

PREGUNTA N° 14

044. ¢Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, SE EVALUA EL DESEMPENO

PARA PODER MEJORAR EL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES Y

FUNCIONARIOS?

RESPUESTAS

a) DE ACUERTO

b) NI DE ACUERDO,
NI EN DESACUERDO

c) EN DESACUERDO

d) TOTALMENTE EN
DESACUERDO

O

O

O

O
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PREGUNTA N° 15

0s. ¢ Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, EXISTE COMPROMISO DE
PARTE DE LOS FUNCIONARIOS Y TRABAJADORES HACIA LA INSTITUCION?

RESPUESTAS
a) TOTALMENTE b) DE ACUERDO c) NI DE ACUERDO, NI d) EN DESACUERDO
DE ACUERTO EN DESACUERDO

O O O O

PREGUNTA N° 16

046. ¢,Cree Usted que en el Gobierno Regional Huanuco, EXISTE LA CONFIANZA'Y
APOYO ENTRE LOS TRABAJADORES FUNCIONARIOS PARA EL LOGRO DE LOS
OBJETIVOS?

RESPUESTAS
a) TOTALMENTE b) DE ACUERDO ¢) NI DE ACUERDO, NI d) EN DESACUERDO
DE ACUERTO EN DESACUERDO

O O O O

Gracias por su participacion.
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