2

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MINISTERIO PUBLICO DE HUANCAVELICA 2017”

TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO EN

GERENCIA PUBLICA

TESISTA: MARISSELLA ELIZABETH PEREZ HUAYTA

ASESORA: DRA. SILNA TERESITA VELA LOPEZ

HUANUCO - PERU

2018



DEDICATORIA

A mis padres Marisol y Marcial por su
esfuerzo, sacrificio y apoyo en cada

paso profesional que voy dando.

A nuestros profesores que con su
enseflanza y su sabiduria nos

instruyeron en la carrera profesional.

Marissella.

v



AGRADECIMIENTO

v" A mis colegas de la seccion Maestral de la Universidad Nacional de

Huancavelica por impulsar el logro de mis metas.

v" A mis colegas docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Nacional de Huancavelica por sus aportes y consejos.

Marissella.

v



RESUMEN

Se estudié si el Clima Organizacional influye en el Desempefio Laboral
de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.
Para ello se establecio el objetivo general determinar la influencia que ejerce el
Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos y los objetivos secundarios: 1.- Describir la  dimension
individuos del Clima Organizacional de los trabajadores administrativos, 2.-
Conocer la dimensién estructuras del Clima Organizacional de los trabajadores
administrativos, 3.- Evaluar la dimensién grupos del Clima Organizacional de

los trabajadores administrativos.

La investigacién tomo como poblaciéon a 32 trabajadores administrativos
del Ministerio Publico, realizando la validez del cuestionario de encuesta
mediante la opinion de tres expertos, como prueba piloto sea a elegido un
grupo de 15 trabajadores en el cual se determiné el indice de confiabilidad del

instrumento.

Para el sustento de la parte tedrica consulte diferentes bibliografias y
para el trabajo de campo aplique cuestionario de encuesta y observe aspectos

importantes que anotamos en su momento de apoyo informativo.

Luego del trabajo de campo tabule y procese los datos con la ayuda de
la estadistica analizando e interpretando los resultados obtenidos que

presentamos detalladamente en el presente informe.

Esto nos permitié llegar a la conclusion final que el Clima Organizacional
influye de forma positiva y significativa con el Desempefio Laboral en el

Ministerio publico de Huancavelica, periodo 2017, lo que quiere decir que los



instrumentos de medicion, ademas de los resultados sirven para corroborar las
teorias manejadas en el marco tedrico en el sentido que el Clima
Organizacional guarda relacion directa con el desempefio laboral, los
indicadores socioecondmicos Y la realidad como Huancavelica no es excepcion
para el cumplimiento de las teorias que orientan su estudio. Sin embargo, los
resultados arribados también abren espacios para futuros estudios en las que
se deben estudiar el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en

interrelacion con otras variables.

Por otro lado, la confianza de los resultados del Clima Organizacional
permite cumplir con los objetivos trazados en esta investigacion, por lo tanto
aceptamos y afirmamos la hipétesis planteada que el Clima Organizacional
influye de manera directa en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativo del Ministerio Publico de Huancavelica, que influye de manera
positiva y significativa en la dimension individuos, estructuras y grupos.
Finalmente se propone promover la realizacion de actividades laborales,
amicales, de patrticipacion a fin de fortalecer las responsabilidades y crear una
cultura de cambio y mantener en constante relacion los objetivos de la
organizacién para que sean claros y compartidos, estableciendo un sistema de
trabajo mas participativo entre sus colaboradores de esa manera poder
escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los trabajadores en aras de

mejorar.



SUMMARY

It was studied if the Organizational Climate influences the Labor
Performance of the administrative workers of the Public Ministry of
Huancavelica. For this, the general objective was established to determine the
influence that the Organizational Climate exerts on the Labor Performance of
the administrative workers and the secondary objectives: 1.- Describe the
dimension of the Organizational Climate of the administrative workers, 2.- Know
the structural dimension of the Organizational Climate of the administrative
workers, 3.- To evaluate the dimension groups of the Organizational Climate of
the administrative workers.

The research took as a population 32 administrative workers of the
Public Ministry, making the validity of the survey questionnaire through the
opinion of three experts, as a pilot test to be chosen a group of 15 workers in
which the reliability index of the instrument was determined.

For the sustenance of the theoretical part, consult different
bibliographies and for the field work, apply the survey questionnaire and
observe important aspects that we noted at the time of informative support.

After fieldwork, tabulate and process the data with the help of statistics,
analyzing and interpreting the results obtained, which we present in detail in this
report.

This allowed us to reach the final conclusion that the Organizational
Climate influences in a positive and significant way with the Labor Performance
in the Public Ministry of Huancavelica, period 2017, which means that the
measurement instruments, in addition to the results, serve to corroborate the
Theories handled in the theoretical framework in the sense that the

Organizational Climate is directly related to work performance, socioeconomic



indicators and reality as Huancavelica is no exception for compliance with the
theories that guide its study. However, the results also open spaces for future
studies in which the Organizational Climate and Work Performance must be
studied in interrelation with other variables.

On the other hand, the confidence of the results of the Organizational
Climate allows us to fulfill the objectives outlined in this research, therefore we
accept and affirm the hypothesis that the Organizational Climate directly
influences the Labor Performance of the administrative workers of the Public
Ministry of Huancavelica, which has a positive and significant influence on the
individuals, structures and groups dimension. Finally, it is proposed to promote
the realization of labor, amical, participation activities in order to strengthen
responsibilities and create a culture of change and keep the objectives of the
organization in constant relation so that they are clear and shared, establishing
a more participatory work system among its collaborators in this way to be able
to listen to the doubts, contributions and recommendations of the workers in

order to improve.



INTRODUCCION

Esta investigacion fue realizada después de haber investigado y
consultado diferentes fuentes bibliograficas, nace a consecuencia de los
problemas que aquejan a los servidores administrativos de la organizacion
respecto a la influencia del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en
base a objetivos trazados y sobretodo hace frente al entorno laboral. Entonces
frente a estas situaciones nuestro problema general que plantee fue ¢Como
influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica?, los problemas
secundarios fueron: 1.- ¢;Cual es la dimension de individuos del Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de
Huancavelica?, 2.- ¢ Como es la dimension estructuras del Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de
Huancavelica? y 3.- ¢Cudl es la dimensién de grupos del Clima Organizacional

de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica?.

El estudio de este problema y la busqueda de su solucion nos permitio
proponer objetivos a la investigacion y que aporten de manera significativa en
el desenvolvimiento de las variables, a mejores niveles de Clima

Organizacional mejores niveles de Desempefio Laboral.

Presentamos algunos términos necesarios para la comprension del
informe de investigacién: Clima Organizacional.- Se refiere al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al
grado de motivacién de los empleados e indica de manera especifica las

propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Desempefio Laboral.-



el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el
desempeiio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y
también de los resultados obtenidos. Eficiencia.- Consiste en utilizar los
recursos adecuadamente, lo que implica que sepamos de antemano cuales son
nuestros costos, con el fin de no derrochar, pero tampoco ahorrarlos si son
necesarios. Recordemos que los recursos no son so6lo materiales, sino que
también pueden ser intelectuales, es decir, “humanos”. Elegir un staff
adecuado, capacitado, o personas que agreguen valor a lo que hacemos, es un
forma de ayudar a nuestro negocio a que se acerque lo mas posible a los
pardmetros mas deseables. Eficacia.- Se basa en lo que se llama
“operacionalizacion”: todo aquello que es tangible y que nos sirve para cumplir
el objetivo que se ha planificado. Efectividad.- La frutila de la torta. La
efectividad engloba a las dos anteriores. Es decir, ser efectivo implica ser eficaz

y eficiente al mismo tiempo, y tratar de optimizar los recursos.

El objetivo general fue: “Determinar la influencia que ejerce el Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos
del Ministerio Publico de Huancavelica” y los objetivos secundarios fueron: 1.-
Describir la dimension de individuos del Clima Organizacional de los
administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica, 2.- Conocer la
dimensién estructuras del Clima Organizacional de los administrativos del
Ministerio Publico de Huancavelica y 3.- Evaluar la dimension grupos del Clima

Organizacional de los administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.



La hipotesis general planteada fue: “El Clima Organizacional influye de
manera directa en el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos
del Ministerio Publico de Huancavelica” y las hipétesis secundarias fueron: 1.-
La dimension individuos del Clima Organizacional describe el Desempefio
Laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de
Huancavelica, 2.- La dimension estructuras del Clima Organizacional permite
conocer el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico de Huancavelica y 3.- La dimension grupos del Clima
Organizacional evalia el Desempefio Laboral de los trabajadores

administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.

Realizamos un andlisis descriptivo a nivel de organizacion del
funcionamiento de las dimensiones individuos, estructuras y grupos del Clima

Organizacional con relacion a los indicadores del Desempefio Laboral.

El tema elegido, es que cada organizacion cuenta con sus propias
caracteristicas y propiedades a veces Unicas y exclusivas, y la manera como se
manifiesta el Clima Organizacional, el ambiente interno de las organizaciones,
repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por consiguiente en
la productividad de la empresa, la dependencia, la fabrica, o cualquier
organizacion.

Este contexto motivo a investigar el Clima Organizacional del Ministerio
Publico de Huancavelica, debido a que existen diversos factores que dificultan
el desarrollo 6ptimo de las actividades, entre ellos: No esta cumpliendo de
manera eficiente con los objetivos que tienen como institucion, porque presenta

debilidades respecto a que la comunicacion no es muy fluida, existe mucha



acumulacion de trabajo, insatisfaccion de los trabajadores, ausencia de
cooperacion entre los trabajadores, carencia de identidad del trabajador con la
institucion.

Analizando esta situacion se denota un problema a investigar referido al
Clima Organizacional del Ministerio Publico de Huancavelica, cuyo fin sera el
de establecer mejoras para disminuir conflictos que permitirAn crean un
ambiente laboral favorable.

Las dificultades y limitaciones durante y después del desarrollo del
trabajo de investigacion es la predisposicion de los trabajadores administrativos
de la Oficina de Administracion el temor de contestar abiertamente pensando
gue son evaluados y a consecuencia de ello van a ser despedidos de su
trabajo y el celo de restringir informacion solicitada.

Metodolégicamente, se ha estructurado el tema materia de investigacion,
en cuatro capitulos:

En el primer capitulo, tratamos el planteamiento tedrico vy
especificaciones de las teorias béasicas del Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, definicion de la realidad problematica determinando el
problema principal y los problemas secundarios, los objetivos principales y
secundarios. Esto nos permitié plantear las hipotesis principales, secundarias y
nulas precisando las variables que la componen.

El segundo capitulo, trata de la metodologia, el tipo, nivel y disefio de
investigacion, la poblacion, muestra de estudio, las técnicas e instrumentos de
investigacion utilizados.

El tercer capitulo, Es el sustento afirmativo, cuantitativo y cualitativo de

la contrastacion de la hipoétesis, nos presenta el andlisis de los resultados.



El cuarto capitulo, Se da la discusion de los resultados, dandose el
cumplimiento de los objetivos generales y especificos.

Finalmente, se esbozan las conclusiones y sugerencias.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En estos tiempos modernos donde imperan el paradigma de la
globalizacion y el avance cientifico y tecnoldgico en punta, la humanidad
entera ha sufrido cambios muy sustanciales en los aspectos: econémico,
politico y social; generando problemas en paises en vias de desarrollo;
asi afectando a las empresas en general, dando lugar a muchos
paradigmas de reformas institucionales. Las inadecuadas politicas de
gestion que afectan el Clima Organizacional, urge encontrar soluciones a
dicho problema, porque condicionan los niveles de motivacion y
rendimiento profesional, conocerlo significara promover la participacion y

potenciacion del recurso humano de la institucion, estableciendo acciones
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de mejora, para disminuir conflictos, que permitiran crear un ambiente

favorable, elevando el rendimiento laboral.

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y
propiedades a veces Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta
el Clima Organizacional, el ambiente interno de las organizaciones,
repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por
consiguiente en la productividad de la empresa, la dependencia, la

fabrica, o cualquier organizacion.

Este contexto motivo a investigar el Clima Organizacional del Ministerio
Publico de Huancavelica, debido a que existen diversos factores que
dificultan el desarrollo 6ptimo de las actividades, entre ellos: No esta
cumpliendo de manera eficiente con los objetivos que tienen como
institucién, porque presenta debilidades respecto a que la comunicacién
no es muy fluida, existe mucha acumulacion de trabajo, insatisfaccion de
los trabajadores, ausencia de cooperacion entre los trabajadores,

carencia de identidad del trabajador con la institucion.

Analizando esta situacion se denota un problema a investigar referido al
Clima Organizacional del Ministerio Publico de Huancavelica, cuyo fin
sera el de establecer mejoras para disminuir conflictos que permitiran

crean un ambiente laboral favorable.

1.2. ANTECEDENTES

e RIVERO MENDEZ, Natalia del Rosario (2005). En su tesis de
Especializacibn de Recursos Humanos de la Universidad de

Carabobo, titulada “Clima Organizacional y su influencia en el
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Desempefio laboral de los trabajadores del Area Administrativa de la
zona educativa del estado de Carabobo”.

Conclusién: Con relacion a identificar las variables que inciden en el
clima organizacional del area administrativa de la Zona Educativa, se
comprobd que son el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo del
jefe, la insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza
con los compairieros, lo que impide la comunicacion efectiva, la falta
de motivacion o interés, el ausentismo, la falta de reconocimiento y la
poca participacion en la toma de decisiones. Todas estas variables
estrechamente relacionadas con el clima organizacional afectan el
desempeiio laboral por que originan insatisfaccion en el trabajador.
Por consiguiente, la profundizacion en el proceso del clima
organizacional, permite lograr una gerencia efectiva, que conduzca a
un trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y contribuya a
una busqueda constante de la excelencia de los trabajadores y por

ende de la organizacion.

SACCSA CAMPOS, Julia (2010). En su tesis para optar el grado de
Magister en Gestion de la Educacion de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Facultad de Educacion titulada “Relacién entre
Clima Institucional y el Desempefio académico de los docentes de los
Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres”.

Conclusion: Existe relacion en los Recursos Humanos con el
desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion

Béasica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres
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NICANOR MOLOCHO BECERRA (2010). En su tesis para optar el
grado de Magister en Educacion de la Universidad Mayor de San
Marcos, titulada “Influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N° O1-Lima Sur -2009”
Conclusion: El clima institucional, expresado en el potencial humano,
influye sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipotesis
planteada en la investigacion.
VASQUEZ RETREPO, Luz Gladys y ZULUAGA GIRALDO, Bibiana
Andrea (2008). En su tesis para optar el grado de trabajadora social,
de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, titulada “Clima
Organizacional Asociado al Desempefio Laboral de los funcionario de
la Alcaldia Municipal de Girardort en el periodo Il del 2007 y | del
2008”.
Conclusién: Las dimensiones establecidas en el presente estudio
(orientacion organizacional, administracion del talento humano, estilo
de direccion, comunicacién e integracién, capacidad profesional,
trabajo en equipo y ambiente fisico) afectan directamente el buen
desempeifio laboral de los funcionario de la Alcaldia Municipal; el tipo
de direccion, capacitacion y comunicacién son los puntos que se
deben tratar con prioridad ya que de ellos depende el sentido de

pertenencia y la motivacion funcional.

EDGAR QUISPE VARGAS (2015). En su tesis para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, titulada “Clima
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Organizacional y Desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacuchaca, Andahuaylas 2015.
Conclusiéon: encontramos que si existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral de la Municipalidad Distrital
de Pacucha, tal como lo sefiala Dessler. Quién menciona que el clima
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su

trabajo, rendimiento, productividad y desempefio laboral.

De las tesis precedentes se toma como referencia la de Edgar Quispe
Vargas y la de Nicanor Molocho Becerra para la disertacion de la presente

tesis.

TEORIAS BASICAS

1.3.1 EL CLIMA ORGANIZACIONAL (Variable Independiente)

Todo grupo espontaneamente en una organizacion se desenvuelve
en un entorno constituido por la misma organizacion y por la
sociedad en que aquella estd ubicada. Para Robbins (1999), el
cima de una organizacion “esta compuesto por aquellas
instituciones o fuerzas fuera de ella que potencialmente afectan su

desempefio” (p 500).

Los estudios de Stephen P. Robbins (1998), cataloga el clima
organizacional como: “Un campo de estudio que investiga el
impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones”, con el propdsito de
aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de

una organizacion.
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Desde que este tema despertara interés de los estudiosos, se le ha
llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmosfera, Clima
Organizacional, etc. Sin embargo, s6lo en las ultimas décadas se
han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de

las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

FIGURA 1

Comportamiento :

Factores el Sistema # Miembros ﬁ
Organizacional

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que

el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, Figura 1, sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales vy

organizacionales (Schneider y Hall, 1982).

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a
un determinado clima, en funcion a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados

comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden
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en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito,

Figura 2.

Figura 2

Organizacion i C!ima' E Miembros
' Organizacional i

Comportamiento

A

Retroalimentacion

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio

ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.

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

a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
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« ElI Clima, junto con las estructuras Yy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
Organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos
abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccién (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.).
En base a las consideraciones precedentes podriamos llegar a la

siguiente definicion de Clima Organizacional:

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.).

De acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y Stinger

(1978) proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional.
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Ambiente 4 Consecuencias
Sistema k Motivacion Comportamiento

Organizacional:>°"93""‘f“?'°"°| |:> Producida Emergente ‘:> parala

Percibida Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional ] Actividades

: de ] Poder Interaccion Rotacion
Estructura H : Sentimentos
Social i Clima Agresién A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracién = x""'"""
Innovacion
Procesos
de Decision RtEraeaish Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion
Figura 3

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el
cual pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se
mide la forma como es percibida la organizacién. Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacibn y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacion como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

1.3.1.1 INDIVIDUOS

v" Presentacion personal
La presentacion personal se relaciona con la manera
como debemos estar presentados a cada momento del

dia.
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En los negocios, el aspecto y presentacién personal de
todos los empleados de una empresa, es un tema muy
importante. Una persona que luce impecable sera bien
recibida en cualquier lugar. Se sabe que antes que una
persona hable una sola palabra, la primera impresion
esta dada por su presentacion personal.
No basta con verse bien, también es muy importante
cuidar la limpieza de la ropa y del cuerpo. Sobre todo si
la persona es propensa a transpirar. Si alguien
descuidado estd buscando trabajo o realiza una
actividad que exige frecuentes visitas a los clientes, lo
mas probable es que nunca logre buenos resultados.
El cuidado de nuestra presentacion personal es un
reflejo del respeto que sentimos por nosotros mismos vy,
en consecuencia, por los demas.
Sin duda, los malos olores personales constituyen un
tema dificil de tratar. Pero, si deseamos resolver un
problema, primero tenemos que enfrentarlo. Es
evidente que si una persona despide olores
desagradables, este individuo afectar4 negativamente
la imagen externa de la empresa y también las
relaciones laborales al interior de ella. Por eso, es
conveniente que los supervisores y jefes incentiven al
personal a cuidar y buscar la excelencia en ese
aspecto. Ademas, aunque no sea una tarea facil, los

jefes tendran la mision de acercarse a la persona
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descuidada y decirle que su responsabilidad es
respetar y cumplir los habitos de higiene. Una persona
preocupada de su presentacion mantiene los
elementos basicos de aseo personal en su lugar de
trabajo.

Es importante tener en cuenta que no solo en la
primera entrevista el empleado debe ocuparse de su
imagen exterior, sino también durante su trabajo. Esto
porque hay empresas en las que se llevan a cabo
variadas reuniones formales, razén por la cual es de
suma importancia que proyecte un buen perfil frente a
los demas, mas aun si es un representante de la
compaiiia.

No se trata de utilizar constantemente sastre y corbata,
pero si preocuparse por mantener la higiene e imagen
adecuadas a las exigencias de la entidad; no basta con
utilizar el mejor traje, es necesario recurrir a las normas
de aseo e higiene que garanticen y causen un impacto
positivo ante las demds personas y brinden seguridad a
guien las lleva, todo no lo hace la vestimenta que
usemos, también nuestro aspecto e higiene son
importantes; de nada sirve llevar un traje o un vestido
de un disefiador de reconocido prestigio o de una
marca conocida, si se descuidan el resto de detalles,

como puede ser: el aseo personal, nuestro cabellos, el
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cuidado de las manos y las ufias y algo que se suele
desatender con frecuencia, la limpieza de los zapatos.
Es muy distinto que un empleado trabaje en un banco o
empresa de ingenieria, situado en una oficina, a un
arquitecto, que la mayoria del tiempo debe estar en
terreno fiscalizando sus obras, por lo cual necesita una
tenida mas informal que le acomode, a excepcion de
cuando deba asistir a una reunion importante.
Cada empleo es diferente y solicita a los trabajadores
distintas formas de vestir segun los requerimientos de
la compaiiia.
Muchas compainiias formales y exigentes se han puesto
cada vez mas flexibles en cuanto a la vestimenta, sobre
todo en verano. Por lo que han preferido dejar de lado
el traje formal y permitir un vestuario mas informal, para
la comodidad de sus empleados en sus labores diarias.
La presentacion personal e higiene son altamente
importantes y poseen sus reglas igualitarias para todos.
Sin embargo, en lo referido a la vestimenta, todo tiene
gue ver con el tipo de trabajo y las necesidades de la

empresa a la cual el empleado aspira.

El vestuario de una persona es una cuestion muy
visible y por tanto, su eleccion ha de ser cuidada para
que transmita lo que se desea. Cuando se vista,

recuerde una frase, de Gabrielle Coco Chanel que dice:
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“Viste vulgar y solo veran el vestido, viste elegante y
so6lo veran a la persona”.
Cuidar esta parte, tan visible, de la imagen es una de
las cuestiones que se deben marcar como prioritarias,
a la hora de atender el aspecto y la imagen que se

desea proyectar al exterior.

Saber vestir en cada situacion que se le presente
combinando las prendas de una forma correcta y
eligiendo lo méas adecuado para cada momento u
ocasion, mostrara su buen hacer, su buen gusto y
transmitira su personalidad. Evitar individualismo o
formas de vestir demasiado innovadoras o
revolucionarias mostrara mejor su fortaleza de caracter
y personalidad. Muchas personas intentan destacar a
través de su indumentaria y esto, en muchas
ocasiones, trae de forma encubierta ciertos complejos o
deficiencias de las personas o marcan una forma de

ser un tanto frivola o narcisista.

CLAVES PARA LOGRAR UNA EXCELENTE

PRESENTACION PERSONAL EN EL TRABAJO

Las normas de aseo para mantener una correcta
higiene corporal son una base importante para reflejar

una buena impresion. Las buenas maneras no
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solamente consisten en comportarnos correctamente
en todos los ambitos sino también en mantener una

buena presencia.

Cuidar el aseo y apariencia personal:

o Limpiarse y bafarse todos los dias en forma
minuciosa y metddica eliminando olores corporales y
suciedad normal acumulada, preocupandose de usar
fragancias o perfumes suaves. El cabello es lavado
al menos dia por medio y en el caso de las mujeres
sujetado y peinado cuidadosamente.

o Podemos empezar por entender y saber cuales son
las partes de su cuerpo a las que deben prestar mas
atencion. La cabeza, las axilas, el cuello, la zona
genital, las rodillas y los pies son las partes que mas
suelen sufrir los efectos de la sudoracion, esto sin
descuidar las demas partes del cuerpo.

o Emplear un método diario de aseo personal que
demuestre pulcritud y minuciosidad, cumpliendo con

los requisitos basicos de higiene corporal y personal.

La higiene bucal:
Es muy importante en efectos estéticos y en efectos de
salud. Mantener una boca limpia es evitar problemas

de caries, sarro y otros futuros problemas en la boca.
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Hay que acostumbrarse a cepillarse los dientes
después de cada comida, y hacerlo de forma correcta.
Es recomendable visitar al odontdlogo al menos una

vez al afio para que revise el estado de su dentadura.

Higiene de las manos:

De las regiones del cuerpo, las manos, son las que se
ensucian y contaminan con mas frecuencia.

Durante el dia se ponen en contacto con multiples
objetos: pasamanos de vehiculos y puertas, dinero
circulante, correspondencia, diarios, revistas, etc., que
son tocados por numerosas personas, muchas veces
portadoras de gérmenes. Por eso su lavado debe
repetirse varias veces por dia, particularmente antes de
las comidas. Se evita asi la posible contaminacién de
los alimentos que se llevan a la boca, por ejemplo el
pan.

Las manos por su uso multiple, estdn expuestas a ser
involuntarias portadoras de gérmenes patégenos. El
lavado debe hacerse con agua y jabdn, usando cepillo
para las ufas, bajo cuyas extremidades pueden

alojarse microbios, escapando a la accién del agua.

Mantener siempre las ufas limpias y en perfecto

estado:
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Nada de morderse las ufias; es muy feo y ademas se
estropean. Lo mismo para las pieles y otros pellejitos

de los dedos o las manos. No se muerden.

Higiene de los pies:

Esta parte del cuerpo, a pesar de estar protegida por
medias y zapatos, requiere una higiene diaria a base
de agua y jabon.

Sometidos a movimiento durante gran parte del dia, su
transpiracion es abundante.

La falta de higiene de los pies es campo propicio para
el desarrollo de enfermedades de la piel. Entre ellas la
micosis, afecciones producidas por hongos.

En los casos en que la transpiracién de los pies es muy
abundante, se aconseja el uso del talco.

Las ufias de los pies, como las de las manos, se cortan

al ras del pulpejo.

o Aplicar maquillaje en forma discreta, con delicadeza

y prudente, sin colores fuertes.

o Utilizar perfumes y aromas suaves, pocoO

penetrantes.

o Mantenerse ordenado durante toda la jornada

laboral.

o Afeitarse a diario demostrando preocupacion por su

apariencia personal.



33

o Lavar constantemente sus manos (después de ir al
bafio, al manipular basura, al mancharselas o
ensuciarselas, al estornudar, etc.) y mantener las
ufias impecables durante toda la jornada.

o Cuando elijja la ropa que va a utilizar, debe ser
consciente que se va a utilizar durante una buena
parte, sino todo el dia, en el que permanecera en su
entorno laboral o en su centro de trabajo, por tanto,
debe prever o conocer lo que va a hacer, para
sentirse a gusto en cualquier situacion que se le
presente.

o Si utiliza bolso o maletin ha de ir sintonia con el
resto del vestuario.

o El peinado no ha de ser muy elaborado; debe lucirlo
de manera natural, siempre bien peinada.

o Mantener responsablemente su uniforme, limpio y
sin manchas aunque no se encuentre en buen
estado, resguardando su apariencia, resistencia y
planchado.

o Utilizar un vestuario acorde a su trabajo, ya sea,
uniforme cuando se lo entregan 0 un vestuario
orientado a su actividad y desempefio.

o Reparar su vestuario cuando observa que se ha
danado, roto, descosido O caido Dbotones,
manteniéndolo siempre en condiciones para realzar

su actividad.
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o Lustrar los zapatos constantemente, luciéndolos
impecables.

o Utilizar implementos de higiene y seguridad cuando
le corresponde como, red, toca o gorro durante la
jornada, especialmente para quienes trabajen en la
preparacion o manipulacion de alimentos.

o Aplicar desinfectantes y guimicos
responsablemente, colocdndose mascarillas vy

guantes.

COMPROMISOS CON LA ORGANIZACION

o Mantener su apariencia personal para dar una buena
impresion al cliente, cumpliendo con los propdsitos
de la empresa.

o Transmitir al resto del equipo de trabajo los objetivos
de la empresa, al velar por que ellos también
cumplan con las exigencias sobre la presentacion

personal.

o Usar un vestuario acorde a su trabajo, utilizando
colores neutros, poco Illamativos vy vistosos,
transmitiendo seriedad y respetabilidad.

o Preocuparse porque el resto del equipo de trabajo,
cumpla con las exigencias de utilizacion de

materiales de higiene y seguridad y del uniforme.
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v" Responsabilidad

Los empleados que recién ingresan al trabajo tienen

cierta responsabilidad hacia la empresa y sociedad en

general. Por lo tanto los empleados aparte de los

requisitos requeridos por el puesto deben contar

también con integridad, compromiso, ética y trabajo en

equipo.

Responsabilidades de los empleados

o

Conocer su puesto y tareas asignadas: Cada
empleado es responsable de conocer sus
funciones y tareas asignadas pero también el jefe o
responsable debe asegurarse de que el trabajador
haya llegado a dominar las habilidades necesarias
para realizar la tarea por completo.

Si el empleado no esta seguro de cdmo manejar el
trabajo asignado debe comunicar a sus superiores
para obtener sugerencias y orientaciones en el
cumplimiento de la labor, esto ayudara en la
construccion de buenas relaciones no solo con sus
superiores sino también con sus colegas.

Tener un plan de trabajo: Tener un plan de trabajo
0 calendario permite a los empleados gestionar
mejor su tiempo y cumplir con los plazos asignados

para sus tareas.
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Utilizar los recursos disponibles y asumir
responsabilidades: Los empleados deben tener
sentido de responsabilidad hacia los recursos de la
Organizacion. Como parte de la Organizacion cada
empleado es igualmente responsable de los
recursos existentes en ella tanto en uso como
cuidado.
Participacion: La escucha activa y la participacion
permite a los empleados trabajar en equipo, al
mismo tiempo los superiores deben aprovechar
esto para comunicar los objetivos de la empresa y
como conseguirlos trabajando ambas partes. Si
esto se desarrolla de manera satisfactoria los
empleados deben tomar la iniciativa cuando se
presenta una nueva tarea en lugar de tratar de
evitarla.
Ser puntual y evitar faltar: La principal
responsabilidad de todo empleado es |la
puntualidad y asistencia ya que las faltas y
tardanzas originan muchos problemas a las
empresas sobre todo por el trabajo que no se
realiza o que se cumple en forma tardia.
La limpieza ante todo: Cuando hablamos de
limpieza no solo nos referimos al aseo personal

sino al aseo de nuestra oficina o &rea de trabajo, un
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local limpio permite incrementar la motivacion para
trabajar.
Uso de sanitarios y areas comunes para todos los
empleados: Por favor, utilice los sanitarios teniendo
en cuenta que usted no es la Unica persona que lo
esta utilizando. Si existe un sector que es
compartido por todos los trabajadores se debe
procurar tener un cuidado mayor tanto en
proteccion como limpieza.
Ahorro de materiales: Los empleados deben
desarrollar el habito del ahorro y evitar gastar
materia prima o insumos otorgados por la empresa,
esto permitir4 ahorrar dinero que puede ser
aprovechado en otros sectores de la empresa.
Pensamiento Critico y Sugerencias: El trabajador
siempre debe estar dispuesto a mostrar sus
sugerencias y criticas respecto a alguna actividad
de la empresa, tanto los empleados como
superiores deben trabajar en conjunto para
incrementar la eficiencia del trabajo y desarrollo
organizacional.
Todo empleado debe colaborar en el crecimiento
de la organizacion, recordemos que cuando crece
la organizacion también se desarrolla el individuo y

la nacion.
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v" Puntualidad

Existen valores que son regidos por una sociedad y
tienen como finalidad hacer posible la convivencia entre
los seres humanos de una manera mas complaciente.
Uno de esos valores que pareciera poco importante y a
veces inexistente pero que tiene un impacto severo en
nuestras relaciones es la puntualidad, ya que consigo
lleva inmersos otros valores que se ven anulados por la
falta de ésta como son la responsabilidad, el respeto, la
disciplina, etcétera.

La falta de puntualidad habla por si misma, de ahi se
deduce con facilidad la escasa o nula organizacion de
nuestro tiempo, la planeacion en nuestras actividades y
el respeto hacia los demas.

Pero si hablamos de la puntualidad englobando a toda
una organizacion, ¢,qué sucede cuando alguien llega a
tiempo a su cita y la recepcionista no se encuentra en
su lugar porque no ha llegado o quien acordé el horario
se encuentra retrasado? COmo bien lo mencioné,
denota la escasez de otros valores y en esta ocasion

los de una institucion.

La empresa se vera afectada en diversas areas ante
los ojos de quien haya llegado a tiempo a la cita, por

mencionar algunos:
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a) Profesionalismo: Llegar o estar a tiempo demostrara
el cuidado en la imagen de la empresa para la cual
trabajas dado que serds en ese momento quien la
represente.

b) Confianza: EXxisti6 desde el primer contacto con el
citado y con la impuntualidad se perderd ya que
dards a entender que no respetas el tiempo de los
demas, lo que podria arruinar las posibilidades de
concluir con el proyecto planeado.

c) Credibilidad: Parecido a la anterior, ya no solo es la
palabra como persona, esta en riesgo la credibilidad

de toda una organizacion.

Cada institucién buscara trasmitir aspectos positivos;
sin embargo, al quitarle valor a la puntualidad restara el
nivel de compromiso y responsabilidad ante las demas
personas.

Ahora, todas las empresas, si ho es que la mayoria,
exigen cierta puntualidad con sus citados; si esto se
exige, se debera ser congruente al atender con la
misma puntualidad que desde un inicio se impuso.

La impuntualidad no sélo afecta la vida social o el lugar
de trabajo, sino también la imagen de una compaiia y
a las personas que estan dentro de ella. Los lideres
influirdn en todo momento ya que si ellos llegan

retrasados envian un mensaje claro de
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irresponsabilidad y desinterés a los empleados; en
cambio, cuando los lideres son puntuales exhiben una
ética de trabajo a la cual aspirar.

La puntualidad muchas veces se ha visto relacionada
en temas de cultura, lo cual desde mi punto de vista es
s6lo un pretexto, ya que vivir con este valor lograra una
vida mas agradable para los demas, mejorara nuestro
orden y, ya sea representando a una compaiiia o en la
vida cotidiana, siempre dejara en claro el nivel de
importancia, responsabilidad y respeto que tenemos

ante los demas.

Identidad Institucional

Es facil percibir como se repite con insistencia la
necesidad de poseer un personal “comprometido” con
la empresa para alcanzar metas Yy objetivos.
Usualmente es tema obligado en charlas, cursos y
talleres destacar el “compromiso” como requisito
indispensable en la formacién de equipos de alto
desempefio, organizaciones exitosas y Optimos

modelos de gestion.

El “compromiso” es observado como una manera
incondicional de afrontar los retos que tanto los
procesos como la administracion exigen al capital
humano, asi como la maxima expresion del vinculo

entre patronos y empleados. Parece no advertirse el
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verdadero significado de tan comun palabra, lo que se
traduce en wuna paradoja de la administracion

contemporanea.

De acuerdo al diccionario espafiol VOX la palabra
“‘compromiso” significa, entre otras cosas, “obligacion
contraida, palabra dada, fe empefada”, es mas, si
hacemos un ejercicio simple de descomposicién

pareciera surgir la frase “con promesa”.

Lo anterior nos lleva, entonces, a formularnos varias
interrogantes: ¢Deseamos tener un personal que
labore por una obligacién contraida con la empresa?
¢ Se trata de administrar personas que nos den su
palabra para alcanzar el éxito? ¢ Queremos que nuestra
gente empefie su fe para el logro de los objetivos de la
organizacion? O, simplemente, que trabaje bien porque

nos lo ha prometido antes y durante su contratacion.

El “compromiso” surge de la antigua practica (aun
presente) del contrato psicolégico con el empleado,

orientado a crear fidelidad por “agradecimiento” y
“‘dependencia” y no por cohesion e identificacion. Es
preocupante observar como se habla del compromiso
sin detenerse un instante a observar lo que se esta

verdaderamente exigiendo al personal, lo que ello

encierra en su contenido y, mas adn, que se avale tal
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requisito como una practica plausible en la gerencia

actual.

Comprometerse es obligarse. Cuando el trabajo se
realiza por obligacion existe presion, desmotivacion y
es factible la ausencia de calidad. La respuesta no esta
en el compromiso, esta en la identificacion. Uno de los
elementos mas importantes atribuidos al liderazgo es
precisamente que el lider logra tal identificacion con
sus seguidores que éstos le ofrecen lealtad y fidelidad
practicamente sin exigir otra cosa que no sea el
beneficio mutuo, y éste principio es el que debe regir a

las organizaciones.

Las personas no desean sentirse obligadas a realizar la
tarea, el trabajo ya es bastante exigente como para que
exista una sensacion adicional que comprometa al
esfuerzo que se realiza, sin embargo, cuando el
empleado esta identificado con la tarea y con la entidad
para quien la cumple, ésta le resulta placentera, la
creatividad alcanza altos niveles y los resultados son

superiores a los esperados.

Es facil diferenciar a aquellos trabajadores que se
sienten comprometidos o identificados con la empresa,
aunque se trate de decir que en la practica ambos
términos significan lo mismo, he aqui algunas de las

diferencias: Los trabajadores comprometidos estan
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ante la expectativa de ofertas de trabajo, ya sea a
través de medios impresos o electrénicos, cumplen
estrictamente el horario de trabajo y lo exceden cuando

el jefe se los propone.

Aunque conocen y manejan la calidad tienden a no
agregar valor al proceso, salvo que se les exija, pues
Su tarea consiste en dar respuesta a los requerimientos
tal y como se le sefalan. No evitan el trabajo, pero no
se ofrecen a hacerlo. Tienden a ofrecer expresiones en
tercera persona cuando se refieren a la empresa donde

trabajan, tratando de no vincularse con ella totalmente.

Destacan los errores, son capaces de percibirlos, pero
no ofrecen soluciones. Son empleados promedio,
destacan por la exactitud de su trabajo y la constancia,
pero pocas veces por el impulso a los cambios y a las

mejoras.

Al hablar de la organizacibn se refieren a las
“gratificaciones” y “ayudas” que de ella han obtenido
como motivacion para continuar laborando. Ahora bien,
los empleados identificados con la empresa la sienten

parte de si.

Estan en constante busqueda de la calidad y de
mejoras en los procesos, conocen y se involucran en

todas aquellas areas y actividades en donde puedan
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agregar valor. Piensan en el futuro y se sienten

responsables de ayudar a construirlo.

El tiempo es un factor secundario, sin caer en la
adiccion por el trabajo, administran y controlan el
tiempo de acuerdo a las prioridades. Observan los
cambios como una forma de renovarse, por lo que si no

observan su presencia lo promueven.

Hablan de la empresa con sentido de propiedad, se
observan como parte del equipo, fomentan el liderazgo
y lo asumen de acuerdo al caso. Usualmente destacan
porque van mas alla de lo requerido, saben que el éxito
de la empresa depende de la energia que se imprima a

SUS pProcesos.

Dicho en otras palabras, las personas comprometidas
sienten que deben cumplir con su trabajo,
internalizandolo como un sacrificio ineludible vy
necesario, saben que tienen que hacerlo porque no
poseen otro recurso y ello es suficiente razén para
cumplir con la tarea. Los empleados identificados con
la empresa quieren relacionarse con el proceso, para
ellos el trabajo no es una obligaciéon sino un aporte, una

manera de contribuir con el éxito.

Es muy comun observar como las empresas hacen

alarde de sus valores, mision y vision, exponiéndolas a
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sus clientes con la finalidad de expresar la orientacion y

la base moral que poseen.

Cuando el talento humano observa que tales
declaraciones coinciden con sus expectativas, que no
son solo un estandarte para impulsar las ventas, sino
gue en realidad existe una profunda conviccién, éste
suele compararlo con sus valores y sus metas, busca la
coincidencia entre cada una de ellas y es alli

precisamente donde nace la identificacion.

En la medida que las organizaciones ofrezcan a su
capital humano un equilibro que logre el beneficio
comun el compromiso ir4 desapareciendo, las personas
no se veran obligadas a realizar la tarea, ni se requerira
personal alguno que experimente ese sentimiento. Las
empresas habran de luchar porque el individuo mas
gue comprometido se sienta identificado con ellas, las
adopte de tal manera que realice su labor a gusto y con
optimismo, sabiendo que en cada paso esta agregando

valor al proceso.

Innovacién

La innovacion  organizacional es  encontrar
oportunidades internas en una empresa, es decir, es
descubrir todas esas debilidades que tiene el negocio
en sus relaciones internas, en creatividad y apertura de

informacion para que estas puedan ser convertidas en
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oportunidades para que exista una verdadera cultura
de innovacion en todos los niveles de la empresa. Es
preciso sefalar, que la innovacién organizacional se
basa totalmente en compartir el conocimiento y en
lograr el aprendizaje de los individuos que componen la
comparfia, para crear asi una cultura de cambio
continuo y tomar el liderazgo productivo en la industria

donde se encuentre la empresa.

Por otra parte debemos tomar en cuenta que la
innovacion interna busca encontrar nuevas formas de
trabajar, para tener un mejor clima laboral y donde las
personas estén mas involucradas en asumir riesgos
creativos en pro de toda la organizacion. Esto con el fin
de aplicar nuevas ideas que mejoren los procesos
internos y el servicio externo que brinda la empresa a
sus clientes, asi pues, mediante la  aplicacion
adecuada de este concepto se espera que cualquier
organizacion logre fidelizar a sus clientes actuales y
mediante la recomendacion de estos pueda alcanzar

nuevos clientes.

¢,Como se puede implantar la innovacion

organizacional?

Como lo vimos anteriormente la innovacion en una
organizacion busca detonar las oportunidades que

tiene un negocio internamente, pero el principal
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problema radica en ¢Como poder aplicarla de forma
sencilla en un negocio? Es por ello que me he decidido
a mostrarles tres formas practicas para empezar a
gestar una cultura de innovacion organizacional en una

empresa:

1. Evalla la satisfaccién: Una forma para comenzar a
detectar las oportunidades de innovacion que tiene
tu empresa, es con una simple encuesta, evaluar la
satisfaccion que tienen los empleados, proveedores
y accionistas de la empresa. Con esto podrés
detectar los rubros o las éareas en la que la
organizacion se encuentra mas débil y asi corregir el
camino.

2. Aplica un NPS (Net Promoter Score): En este punto
debes concentrarte en medir Unicamente la
satisfaccion que tienen tus clientes, evaluar que tan
propensos estdn a recomendar a tu marca a otras
empresas 0 personas; esto te podra dar un buen
parametro de que tan bien estas haciendo las cosas
y crear nuevos caminos para mejorar la satisfaccion
de tus clientes.

3. Implanta una cultura de mejora continua: Para
comenzar a innovar en una empresa es necesario
crear una cultura de mejora de procesos, sistemas
y estrategias. Esto puedes comenzar a hacerlo

mediante la capacitacion continua de tu personal,
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teniendo cursos que se enfoquen a resolver las
areas de oportunidad de los empleados, por otra
parte el establecimiento de objetivos y la medicidon
de los mismos, hara que la organizacion comience a
ceder la resistencia al cambio y tenga las iteraciones

necesarias para innovar internamente.

¢Qué beneficios trae la innovacién en una

organizacion?

Libera el potencial creativo de crecimiento en una

empresa.

a) Mejora la efectividad de todos los procesos internos
donde haya sido aplicada.

b) Genera una apertura de informacion y por
consiguiente una mejora en las condiciones
laborales de los miembros de la organizacion.

c) Le da mayor valor a los productos y al servicio que
brinda a sus clientes la empresa.

d) Se gesta una cultura proactiva en pro del negocio.

1.3.1.2 ESTRUCTURAS

v Programas

v' Cuadro de Asignacion Personal.

v" Reglamento de Organizacién y Funciones.
v" Manual de Organizacién y Funciones.

v Texto Unico de Procedimientos Administrativos.
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v Infraestructura

1.3.1.3 GRUPOS

v' Trabajo en equipo
El trabajo en equipo puede definirse como aquella
actividad que para concretarse, imperiosamente,
requiere la participacion de diferentes personas; lo que
implica una necesidad mutua de compartir habilidades
y conocimientos; donde debe existir una relacién de
confianza que permita delegar en el compafiero parte
del trabajo propio, con la seguridad de que éste

cumplird cabalmente su cometido.

Trabajar en equipo constituye una oportunidad de
crecimiento personal y un verdadero triunfo social que
facilita la superacion individual ayudando a los demas
mediante la capacidad de entrega, de integracion y
tolerancia. Sélo las personas con quienes compartimos
nuestra vida diaria nos ven como verdaderamente
somos y nos permite moldear nuestro caracter y

personalidad.

Trabajar en equipo resulta fundamental necesario para
toda organizacion moderna. La costumbre de privilegiar
el trabajo individual y buscar el beneficio personal, es

comun en nuestra Sociedad; por ello resulta dificil
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adaptarnos y sobretodo someternos al trabajo en

equipo.

Por otra parte, para trabajar en equipo, es imperativo
asumir el compromiso con el resultado de las metas y
objetivos propuestos. Esto implica abandonar el habito
individualista de creer sélo en el resultado del esfuerzo
propio. Requiere confianza en la capacidad de los
comparferos de equipo. Creer que al igual que uno,
ellos estdn comprometidos con los objetivos de la

organizacién y trabajan eficazmente por alcanzarlos.

En un equipo de trabajo, la comunicacion debe ser
fluida, espontanea y natural. Los sentimientos deben
expresarse con respeto a la intimidad y prestigio de
cada integrante. Las diferencias de estilo, la forma de
comunicar, y los enfoques personales, no deben
constituir una interferencia, sino mas bien una

oportunidad para enriquecer la unidad del equipo.

CARACTERISTICA PARA UN BUEN TRABAJO EN

EQUIPO.

o Esfuerzo, conductas flexibles y adaptables: es
necesario que los componentes se esfuercen y
tengan conductas, conocimientos y actitudes

flexibles y adaptables, con una predisposicion

positiva a la critica constructiva.
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o Comunicacién clara, concisa y en doble sentido:
debe existir una comunicacion en doble sentido
entre los componentes y entre estos y los directivos.
Esta comunicacion ascendente y descendente debe
ser clara y concisa para que sea util, comprensible y
no sature el tiempo del que disponen los
componentes.

o Competencias complementarias: los miembros del
equipo deben complementarse ente si, no solamente
en términos de sus capacidades profesionales, sino
también de su estilo de trabajo.

o Liderazgo y coordinacion de la actividad colectiva
interdependiente: la coordinacion del equipo pasa
por la construccion de modelos mentales
compartidos y relaciones interpersonales. También
es necesario un liderazgo que facilite la planificacién,
coordinacién y direccion de las actividades de modo
gue los componentes estén motivados para
esforzarse en las tareas.

o Apoyo entre los miembros durante la tarea y
cohesiéon: si entre los miembros del equipo se
observa un esfuerzo, unas conductas adecuadas,
existe apoyo durante la ejecucion de las tareas y se
fomenta la cohesion, entonces se desarrollara un

espiritu de equipo.
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VENTAJAS DEL TRABAJO EN EQUIPO:

Al tratarse de personas diferentes, cada uno entrega
un aporte en particular al equipo. Habra quienes
tengan mas habilidades manuales, mientras otros le
dardn un mayor uso a su intelecto. Habré lideres y
otros seguidores. En definitiva, la diversidad hara el
enriquecimiento mutuo.

Tratandose de seres con capacidad de raciocinio, es
l6gico encontrar a individuos que discrepen por las
diferencias de sus ideas, pero que resulta
beneficioso considerando obtener mayor creatividad
en la solucién de problemas.

Se logra la integracion de metas especificas en una
meta comun.

Prevalece la tolerancia y el respeto por los demas.

Al sentirse parte real de un equipo, donde son
tomados en cuenta, las personas se motivan a
trabajar con un mayor rendimiento.

Promueve la disminuciéon de la rotacion de personal

al desempenarse en un lugar que les resulta grato.

DIFERENCIA ENTRE TRABAJO EN EQUIPO Y EN

GRUPO

Ya hemos visto claramente lo que es el trabajo en

equipo, pero no se ha mencionado que existe

diferencia con el estar o trabajar en grupo.
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Un grupo se puede reunir por ejemplo para ir a una
discoteca, donde podremos contemplar a una cantidad
de personas con edades similares y con el sélo interés
comun de divertirse. EI mismo grupo, la semana
siguiente se reune para ver una pelicula. Se trata
entonces de un grupo de amigos, unidos en
determinadas situaciones para cumplir con fines
particulares. El trabajo en equipo, por el contrario,
contempla también metas especificas, pero que

conducen a un objetivo global.

“Si trabajamos con un objetivo comun, elevandonos por
encima de nuestras individualidades, unificamos
criterios y superamos diferencias, habremos aprendido

a trabajar en equipo”.

Relaciones interpersonales

Para poder movilizar la energia del trabajador y
canalizar su comportamiento en la direccion deseada
los cientificos de la administracion dieron paso a
nuevas formas de concebir el trabajo dentro de las
organizaciones, asi surge la teoria del trabajo en
equipo, que se desarrollé a partir de los conocimientos
de la psicologia social y que se centra en los estudios
de lo que hace la motivacion y liderazgo dentro de las
organizaciones, ahora se busca no solamente la fuerza

fisica del trabajador, sino también se pretende dar un
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paso sobre lo que pasa en su subconsciente, que es la

aportacion de la psicologia industrial

Para poder desarrollar un adecuado trabajo en equipo
es necesario entender que la organizacion es un ente
social y que las personas que lo integran son personas
complejas y que es necesario entender algunos
conceptos como las relaciones interpersonales. La
relacion interpersonal es una interaccién reciproca
entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones
sociales que, como tales, se encuentran reguladas por

las leyes e instituciones de la interaccién social.

En toda relacion interpersonal interviene la
comunicacién, que es la capacidad de las personas
para obtener informacion respecto a su entorno y

compartirla con el resto de la gente.

Hay que tener en cuenta que las relaciones
interpersonales funcionan tanto como un medio para
alcanzar ciertos objetivos como un fin en si mismo. El
ser humano es un ser social y necesita estar en

contacto con otros de su misma especie.

El papel de todo dirigente y de todo encargado de un
equipo es generar un clima en el cual la comunicacion
sea fluida, que se escuche a los otros y se manifiesten
los desacuerdos, que exista respeto entre las personas,

gue se dé un nivel minimo de real comprension por el
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otro y que haya algun grado de afecto entre los

integrantes.

Niveles de comunicacion

Las organizaciones hoy en dia necesitan mantenerse
actualizadas, cumpliendo tendencias e innovando en
productos y servicios lo cual permite su permanencia
en el mercado con el dinamismo correspondiente de las
empresas altamente efectivas; y de esta forma cumplir
con las demandas de los mercados actuales. Para eso
es necesario comprometerse a nivel corporativo que
permita darle el valor que realmente se debe a los
procesos vitales de comunicacion de las empresas que
le permiten alcanzar los objetivos institucionales y ser

competitivos en relacion a las demas organizaciones.

La comunicacion organizacional es una importante
herramienta de mucho aporte laboral en la actualidad
que da lugar a la transmisién de la informacién dentro
de las organizaciones para identificar los
requerimientos y logros de la organizacion y los
colaboradores de la misma. La comunicacion
organizacional llega a permitir el conocimiento de los
recursos humanos, su desarrollo en la empresa,

productividad en los departamentos de trabajo.

La principal finalidad de la comunicacion organizacional

es primordial para alcanzar los objetivos institucionales;
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elementos que en conjunto dan pasé al desarrollo
organizacional y de los colaboradores que se van
preparando para alcanzar su mejor desempefio en los

mercados.

Comunicacion interna y externa

La comunicacion interna, son todas las actividades
realizadas por la organizacion, para crear y mantener
las relaciones entre sus miembros, a través del buen
uso de los diferentes medios de comunicaciéon

existentes en la organizacion.

La comunicacion interna da lugar a (UAT, 2011):

= Elaborar un reconocimiento de la empresa en un
ambiente de cordialidad, y estimulacion en las
actividades laborales.

» Poder conocer en gran medida a la organizacion y
familiarizarse con ellas.

= Reconocimiento del desempeiio de los
colaboradores

= Fomentar el intercambio de informacion
(comunicacion) en toda la organizacion.

» La empresa es responsable de fomentar un clima
organizacional positivo para beneficio de toda la

organizacion.
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= El clima organizacional es basicamente en ambiente
personal y de indole fisico a partir del cual se
realizan las actividades empresariales.
La comunicacion externa, son todas las actividades
realizadas por la organizacién, cuyo proposito es
mantener relaciones con el exterior, en la actualidad a
este tipo de comunicacibn se le conoce como

relaciones publicas.

Escenarios de la comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional generalmente se
puede presentar en los siguientes tres escenarios

(Andrade, 2005):

» Escenario fisico. Dentro de este escenario se puede
considerar el interno y externo, y se consideran
todos los elementos decorativos de la organizacion y
también los llamados informativos, por ejemplo: los
simbolos de “no pasar”, “sélo personal autorizado”,
etcétera.

» Escenario social. Este escenario incluye a la
totalidad de factores que se relacionan con las
personas y ademas de la interaccion existente entre
las mismas, como ejemplo de este escenario se
puede considerar el empleo de papeles de cada

miembro dentro de una reunion laboral.
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= Escenario institucional. Relaciona los mensajes que
la organizacion emite a sus miembros, proveedores,
clientes, y demas personas involucradas; ejemplos
de este tipo de comunicacién en este escenario son
basicamente: memorandums, avisos en pizarra,
publicidad, entre muchos mas.

Flujo de la comunicacién en la organizacion

Dentro de una empresa es indispensable que la
comunicacién fluya en distintas vias, desde un nivel
jerarquico menor a uno mas alto, asi como hacia los
niveles jerarquicos de los lados. Normalmente se habia
contemplado con mayor fuerza a la comunicaciéon de
forma descendente, pero en la actualidad se conoce
ampliamente que, en caso de que en la organizacién
solamente fluya la informacién del nivel jerarquico
superior a uno inferior, existiran problemas de
comunicacién de gran impacto en la organizacion. En
términos generales para que la comunicacion sea
eficaz en la empresa, es importante que surja del
empleado, es decir, comunicacion de forma
ascendente. No hay que olvidar la importancia del flujo
horizontal en la comunicacion, esto sucede cuando los
involucrados pertenecen a un mismo nivel de jerarquia
o similar; asi como también existe la comunicacion

diagonal (se presenta entre los trabajadores de
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distintos niveles jerarquicos, aun sin que haya una

dependencia entre departamentos o niveles).

Este tipo de comunicacion se presenta en los niveles
jerarquicos altos y con direccion especifica hacia los
niveles de jerarquia inferior, generalmente esta
comunicacion se presenta en las organizaciones cuya

autoridad es centralizada y sumamente autoritaria.

Dentro de la comunicacion descendente los principales
medios utilizados para el proceso de comunicacién
estan via mando (instrucciones de forma oral al
personal) se presenta: a través de los discursos,
reunion con el personal, via telefénica. En cuanto a la

comunicacion via escrita los medios mas utilizados son:

o Memorandum.

o Cartas.

o Informes.

o Manual de operaciones.

o Folletos.

o Reportes, entre muchas mas.

Una de las caracteristicas principales de este tipo de
informacion es el hecho de que la informacion se
vuelve difusa y dispersa conforme va descendiendo en
la linea de mando y de los niveles jerarquicos. Ademas
el hecho de que una administracion de a conocer y

solicite el cumplimiento de politicas de trabajo o
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procedimientos, no existe una garantia para el
cumplimiento y logro de los mismos; ya sea por fallas
en la comunicacioén, situaciones imprevistas que alteren
los procesos, o simplemente por falta de disciplina de
los empleados involucrados. Ante estas circunstancias
es indispensable la existencia de un sistema que

permita retroalimentar la informacion recibida.

Por ultimo es importante sefalar, que la informacion
que se dirige de forma descendente en una
organizacion suele avanzar lentamente, trayendo como
consecuencias tardanza en la llegada de la informacion
a su destino, creando situaciones de frustracion a la

administracion de la empresa.

Comunicacioén ascendente

A diferencia de la comunicacién descendente, este tipo
de comunicacion organizacional se presenta cuando
los trabajadores (subordinados) transmiten informacion
a sus jefes. Es decir, esta informacion fluye de niveles
inferiores a niveles de jerarquia  superior.
Desgraciadamente el flujo de la informacién en esta via
de transmisién no siempre llega a los niveles mas altos
de forma completa y objetiva, ya que conforme va
ascendiendo la informacién los receptores van
mediando el impacto del contenido, sobre todo si se

trata de informes o noticias negativas o no esperadas
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por la gerencia o la administracion. Esto se presenta
comunmente en las organizaciones, cuando un
operador no alcanza a cumplir las metas, o existen
problemas que afectan directamente la productividad, o
generan conflictos en la empresa; es en estas
situaciones que los encargados de estas areas de
trabajo por temor, conveniencia, o respeto a los niveles
superiores de mando, no dan a conocer muchas veces
datos reales de produccion, financieros, o de

desempeiio.

La comunicacion ascendente es contraria a la
descendente en el hecho de que mientras la segunda
es autoritaria, la primera (ascendente) se presenta en
empresas cuyo ambiente y proceso de comunicacion
permite la participacion de los empleados y mantiene
politicas democréticas para la intervenciéon de los
mismos. Los medios mas utilizados para la transmision

de la informacién de forma ascendente son:

e Reunion periodica

e Entrevista personalizada
e Circulo de Calidad

e Viatelefonica

e Através de encuestas

e Sistema de quejas y sugerencias (Buzones, cartas

y mensajes a la administracion).
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Comunicacion cruzada

Dentro de este tipo de flujo de comunicacion se
considera a la informacién de direccion horizontal
(aquella que se presenta entre niveles similares de
jerarquia dentro de la organizacién) y el conocido “flujo
diagonal” (el flujo diagonal se presenta cuando las
partes que intervienen en el proceso de comunicacién
forman parte de niveles jerarquicos diferentes y no

establecen una relacion de dependencia entre ellas).

La finalidad principal de la comunicacién cruzada es
incrementar la velocidad en la transmision de la
informacion, mejorar la comprension de la informacién
gue se transmite y la coordinaciéon de los esfuerzos
para lograr cumplir con los objetivos de la empresa. La
comunicacién cruzada es muy comun dentro de las
organizaciones, ya que no siempre el flujo de la
informacion se dirige por las rutas normalmente

establecidas en los organigramas.

En la actualidad las organizaciones hacen gran uso de
la comunicacion cruzada tanto oral como escrita, con la
principal finalidad de perfeccionar el flujo en direccién

vertical de la informacion dentro de las empresas.



63
También es importante recalcar que, debido a que la
informacion en la empresa no siempre sigue los flujos
establecidos (en cuanto a niveles jerarquicos se
refiere), es necesario proteger dicha informacion ante
los problemas u obstaculos de la informacion bajo las

siguientes premisas:

e El empleo de la comunicacién debe presentarse
cuando las necesidades de la empresa asi lo
requieran.

e Es indispensable que los empleados se abstengan
de exceder los limites de autoridad permitidos.

e Los empleados deben mantener al tanto, en cuanto
a informacién se refiere, a sus jefes o mando
superior de las tareas cruzadas de alta importancia.

Lo anterior permite dejar en claro que un flujo de

comunicacién cruzada algunas ocasiones pude

desencadenar inconvenientes en la organizacion, por lo
cual es importante cuiden este tipo de flujo de
informacion, que es indispensable dentro de las
organizaciones por el ambiente interno y externo

complejo y con dinamismo en el mercado empresarial.

La comunicacion escrita, oral y no verbal

Cada tipo de comunicacion tiene su funcién y ventaja

dentro de la organizacion, y es por este motivo que
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muchas veces las comunicaciones se emplean en
grupo, haciendo uso de las ventajas de cada una de
ellas para la comunicacién y complementarse entre
ellas. Un ejemplo claro estd en el caso de las
conferencias, donde se utiliza material escrito, videos,
diapositivas, la exposicion del expositor; todo con la
finalidad de que los asistentes comprendan de mejor

manera la informacién que se les esta proporcionando.

Comunicacion escrita

La comunicacion escrita se caracteriza por contar con
mensajes claros, precisos, concretos y correctos, Yy
podemos estar seguros que el mensaje que estamos
transmitiendo como emisores, el receptor lo va a

entender, tal cual.

Algunos ejemplos de comunicacion escrita son (Pérez

& Candale, 2010):

e Boletin interno. Maneja informacion especializada,
para el interior y exterior de la organizacion.

e Memorandum. Es el medio mas usado, y ayuda al
receptor (empleado) a recordar instrucciones
internas acerca de lo que debe realizar en la

organizacion.
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e Circular. Es un medio de comunicacion interno, un
escrito en que la Gerencia General o Departamental
comunica a todo el personal o una parte de la
organizacion.

e Convocatorias. Es un medio mediante el cual, la
organizacion informa a sus empleados, o a la
comunidad, que existen vacantes para algun puesto
laboral, o bien se abre algin concurso de proyecto.

e Encuesta a los empleados. Este medio de
comunicacién tiene como proposito conocer las
opiniones de los empleados, sobre algun aspecto en
cuestion.

La principal ventaja de la comunicacion escrita es el

hecho de que proporciona un registro, referencia y

proteccion legal de lo que se comunica, ademas de

promover la aplicacion uniforme de procedimientos y

normas que colaboran en la disminucion de los costos

de comunicacion, y ademas se puede cuidar con

anticipacion el contenido y contexto de la informacion a

transmitir.

En cuanto a desventajas se refiere se puede
considerar, el alto gasto en cantidad de papeles para la
realizacion oficial de un mensaje escrito, no generar
una retroalimentacion de inmediato y en muchas

ocasiones suele manejarse mucho tiempo para la



66
notificacion de la recepcion y comprension de la

comunicacion escrita.

Comunicacioén oral

La comunicacion oral se presenta cuando se lleva a
cabo una reunion de frente entre dos o mas personas,
este es el caso de la platica de un administrador a su
personal y se puede presentar de manera formal o
informal, asi como puede estar sujeta a planeacion o

de forma espontanea.

La comunicacién oral aunque es altamente utilizada
dentro de una organizacion, la compresion de la
informacion transmitida no siempre es la deseada y/o
esperada, debido a que influye de gran manera en la
interpretacion que cada receptor le dé a la misma y del
ambiente bajo el cual se esté efectuando Ila
comunicacion, estos son muy comunes en la
comunicacion informal, sales de tu departamento para
dirigirte a otra oficina, y saludas a alguien o le das una
indicacion, este es un vivo ejemplo de comunicacion

oral.

Algunos ejemplos de la comunicacion oral son:

v' Conferencias. Se expone algin tema en particular.
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v' Juntas y Asambleas. Se discute sobre algun tema
en particular.

v" Videoconferencias. Nos comunicamos de un
departamento a otro, que quiza se encuentra en
otra ciudad, con el fin de exponer la situacion de
nuestra area.

v Servicio telefénico. Se comunica de un area a otra
por medio de llamadas, y regularmente es para
solicitar alguna informacion que se necesita para
solucionar un problema, o bien, complementar

algun trabajo.

Comunicacion no verbal

Este tipo de comunicaciobn se utiliza de muchas
maneras en la organizacibn, muchas veces como
complemento de lo que se dice, un ejemplo es cuando
en una exposicion los asistentes se dan cuenta de las
expresiones faciales y corporales del expositor, y
aungque se maneje como una comunicacion de apoyo,
muchas veces puede no ser asi, como le transmitir
inseguridad, falta de conocimiento del tema o

credibilidad.

Dentro de esta clasificacibon también se puede

considerar los medios visuales de apoyo, los cuales
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también tienen como objetivo retroalimentar lo que se

dice.

Algunos ejemplos de medios visuales son (Pérez &

Candale, 2010):

» Murales. En ellos se maneja informacion
motivacional para el empleado, estos se deben
colocar en puntos estratégicos de la organizacion,
para que puedan ser observados por los
empleados.

» Tablon de avisos. En ellos se colocan cuadros,
gréficos, etcétera, y tiene por objetivo sensibilizar a
los empleados e informarlos acerca de algun
aspecto en cuestion.

» Sefalizacibn. Mapa de las instalaciones, con el
propésito que sepan ubicarse, y hacia donde

dirigirse.

v' Liderazgo y cooperaciéon en el centro de trabajo
El liderazgo forma parte de los mas importantes
factores centrales para el logro de las metas que se
deduce alcanzar en las organizaciones, es por ello
necesario que se conozcan las habilidades que son
imprescindibles para el buen desempefio laboral.
La direccibn de grupos de personas dentro de una

organizacion es una responsabilidad bastante
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compleja, y esto requiere especificamente de un
constante analisis y herramientas que son necesarias
para que sea facilitada esta y otras labores que forman
parte de una sociedad cambiante.
Un equipo de trabajo organizado y coordinado, con
caracter de unidad puede enfrentarse exitosamente al
buen desempefio de sus funciones, por lo que es
importante el clima de trabajo, lo que se determina
satisfactoriamente por las personas que lo integren.
En la actualidad, se puede decir que existen distintos
estilos de liderar, los cuales ayudan a generar efectos
positivos y hasta negativos dependiendo de la
cultura. Es importante revisar sistematicamente el
liderazgo que implantan los directivos, para de esta
manera mejorar la calidad, la eficiencia y el desempefio
eficaz de las organizaciones.
El liderazgo es en esencia una funciéon no solo de los
directivos, sino también de todo el equipo de trabajo,
por lo que no se considera ya como un puesto Unico,
por lo tanto es importante que los gerentes tengan
iniciativa frente a la éptima resolucion de los problemas
gue se presenten, la importancia en la toma de
decisiones, una buena negociacién, el buen
desemperio, la empatia, una buena comunicacién, una
delegacion efectiva de tareas a personas lo

suficientemente capacitada, con el objetivo de ejercer
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un liderazgo compartido, horizontal que cuente con las
herramientas orientadas a lograr el éxito de la gestion y
en la dindmica de los grupos. Es de vital importancia
que los objetivos de la organizacibn sean bien
definidos, analizados y asumidos como propios, que la
vision, la misiobn y los valores sean aceptados y
participados por todo el personal de la empresa u
organizacion.

El lider de una organizacion debe de contar con la
capacidad de lograr que los miembros de su equipo
tengan metas propias que beneficien de manera directa
las metas comunes de la organizacidon, es necesario
para esto que haya motivacion en el personal, incentivo
del trabajo en equipo, y un ambiente laboral de agrado
para lograr también la satisfaccion de todo el personal

de recursos humanos.

Conocimiento del puesto

Chiavenato (2011) indica que el puesto “es un conjunto
de funciones con una posicion definida en la estructura
organizacional, es decir en el organigrama, la posicién
define la relacién entre un puesto y los demas”. Esto
significa que segun sea el puesto que se desempefie
en la organizacion, sera la relacion con las demas
partes que conformen la misma, qué tipo de relacién

seray se describiran las funciones a realizar. Para
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entender a profundidad el concepto se deben tomar en

cuenta las partes que componen el puesto:

+ Tarea: es una actividad individual que se atribuye a
un trabajador.

+ Obligacion: es la actividad realizada por el
ocupante de un puesto.

* Funcion: es el conjunto de tareas ejercidas de
manera sistematica por el ocupante de un puesto”
(Chiavenato, 2011).

Con lo anterior se puede entender como un trabajador

realiza sus funciones tomando en cuenta las

actividades de su puesto en el esquema de su
organizacion. Por lo que se necesita conocer al
ocupante de un puesto, al que se espera realice las

tareas o funciones establecidas para dicho puesto.

Chiavenato (2011) también plantea que el puesto es
‘una unidad en la organizacion que consiste en un
grupo de obligaciones y responsabilidades que lo
separan y distinguen de los demas puestos. Estas
obligaciones y responsabilidades pertenecen al
empleado que desempefia el puesto y proporcionan los
medios con los cuales los empleados contribuyen al

logro de los objetivos de una organizacién”.

En esta definicion el autor resalta que el puesto es

individual e imposible de intercalar con otras funciones
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y responsabilidades, al momento de asignarle
obligaciones y responsabilidades dentro de la
organizaciéon a una persona se le asigna un puesto.
Todo lo anterior influye directamente con los objetivos

de la empresa.

Cada empresa busca la maximizacion de sus recursos,
es por ello que resulta de vital importancia tener
definido el puesto, el papel que desempefia en la
organizacion y su interaccion con el resto de la
empresa. Chiavenato (2011) menciona que
“‘generalmente los puestos son representados en la
organizaciébn en un organigrama con dos conexiones,
una superior y otra inferior, en donde la conexion que
va hacia arriba representa las funciones de
responsabilidad y de subordinacion que posee su
puesto en relacién con su jefe directo y la conexién
inferior representa la autoridad en términos de

supervision”.

Para la mayoria de las empresas tener un puesto bien
establecido ayudara a sus trabajadores a conocer las
funciones y las actividades a desempeiiar. A
continuacion se planteara la importancia del andlisis del

puesto.
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Andlisis de puesto:

Dessler y Varela Juarez (2011) definen el analisis de
puesto como “el procedimiento para determinar las
responsabilidades de los puestos, asi como las
caracteristicas que deberd de tener la gente que se

contratara para cubrirlos”.

El andlisis de puesto es la base para muchas de las
funciones del area de Recursos Humanos:
capacitacion, evaluacion, reclutamiento y seleccion de

personal.

El andlisis de puesto es de utilidad para la descripcion
de puesto y no solo para el inicio de la seleccion del
personal, ya que debido al constante cambio en el
mercado laboral, es necesario realizar un andlisis y
descripcion de puestos con un tiempo caduco de tres
afios o menos; esto debido a los avances tecnolégicos,
a las nuevas tendencias empresariales y a la aparicion

de nuevos puestos y la eliminacion de otros.

Chiavenato (2011) define al andlisis de puesto como “el
estudio de los aspectos intrinsecos del puesto de
donde se puede valorar posteriormente y se clasifican
para efectos de comparacién”. El analisis de puesto
muestra las condiciones, los requisitos intelectuales
para el puesto, los requisitos fisicos y las

responsabilidades adquiridas en el mismo.
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R. Wayne (2010) menciona como el propdésito del
andlisis de puesto tiene como finalidad dar respuesta a

seis preguntas importantes:

+ ¢ Qué tareas fisicas y mentales lleva a cabo el
empleado?.

+ ¢ Cuando debera terminarse el trabajo?.

+ ¢Donde debera llevarse a cabo el trabajo?.

+ ¢Como realiza el trabajo el empleado?.

+ ¢Por qué se hace el trabajo?.

+ ¢ Qué cualidades son necesarias para llevar a cabo

el trabajo?”.

La importancia de obtener los conocimientos acerca de
los puestos sera de caracter cuantitativo y cualitativo,
obtener esa informacién ayudara a la organizacion a
maximizar Sus recursos, minimizar sus costos y a ser
méas competitivos no soélo ante sus principales

competidores sino para el mercado de talentos.

El andlisis de puesto se basa en cuatro tipos de
requisitos que se aplican a todo nivel, Chiavenato
menciona los requisitos intelectuales, requisitos fisicos,
las responsabilidades que se adquieren y las
condiciones de trabajo. Indica que los requisitos

intelectuales implican:
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“‘la capacidad de educacion que contenga el ocupante y

cinco tipos de factores especificos:

» Escolaridad indispensable.

* Experiencia indispensable.

* Adaptabilidad al puesto.

* Iniciativa requerida.

Aptitudes requeridas.

Los requisitos fisicos como la cantidad y la continuidad
de la energia y del esfuerzo fisico o intelectual que se

requieren y la fatiga que ocasiona” (Chiavenato, 2001).

Las responsabilidades adquiridas son todas aquellas
que con lleva el puesto como el cuidado de las
herramientas o equipos asi como el manejo de efectivo.
Y las condiciones de trabajo describen las
caracteristicas del ambiente en donde se realiza el
trabajo adverso o desagradable para que el trabajador
tenga informacidbn necesaria y se adapte a sus

funciones.

Para Chiavenato (2011) los objetivos primordiales del
analisis de puesto “constituyen la base para el
reclutamiento y seleccion de personal, identificacion de
las necesidades de capacitacion, planeaciéon de las

fuerzas de trabajo evaluacién de puestos para fijar
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niveles salariales. Es decir todas las funciones de
Recursos Humanos se relacionan con el andlisis de
puesto”. Para él, el area de Recursos Humanos no
puede comenzar su trabajo dentro de la empresa sin
tener un analisis y descripcion de puestos. Con esta
herramienta se podra determinar el perfil del ocupante
al puesto, obtener material necesario para los
programas de capacitacion, asi como determinar,
mediante una evaluacién de desempefio derivada de
un analisis de puesto, el nivel salarial adecuado para el

trabajador.

Descripcién de puesto:

‘La descripcion de puestos trata los aspectos
intrinsecos del trabajador en donde se detalla las
tareas del puesto y la periodicidad de su relacion, es
decir, cuando y como se hace” (Chiavenato, 2011). En
este punto es donde se define la ubicacion del puesto
en el organigrama, las tareas o atribuciones, el nivel del

puesto, sus subordinados y su supervision.

La descripcion de un puesto de trabajo delimita
funciones, permite una divisién del trabajo acertada y
asigna responsabilidades dentro de la organizacion.
Todas las personas tienen diferentes conocimientos y

aptitudes para desenvolverse en un cargo, con la
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descripcion del puesto de trabajo el empleado
seleccionado ya sabra si puede desempefarse 0 no a
cabalidad y asimismo la empresa tendra claras qué
funciones y por tanto qué objetivos especificos se
cumplen en determinado cargo, la descripcién de un
cargo hace parte de las herramientas para evaluar el
desemperio, rendimiento de un empleado, para tener

pautas en la asignacion de sueldos (Nissi Group, s.f.).

Si las empresas no utilizaran descripciones del puesto
de trabajo, la persona que llegue a ocuparlo tendria
que perfilar dicho cargo, deberia tener el suficiente
conocimiento de los objetivos de la entidad y la
suficiente capacitacién para ubicarse en el contexto

general y realmente aportar.

No seria verdaderamente transparente la contratacion,
seria mas engorroso para el empleado ubicarse dentro
de la empresa, esto da como resultado pérdida de
tiempo para él, los directivos no podrian determinar
facilmente las capacitaciones necesarias dentro del
tema de formacion que ayudara a la empresa a

desarrollarse.

Ademas el no especificar las funciones por cargo
enmarcadas en la descripcion de puesto, puede
generar conflictos en el resultado de la evaluacion de

desempeiio y al no tener claridad sobre
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responsabilidades es posible que se genere la
repeticion de tareas, por tanto también esta descripcion
de puestos de trabajo nos ayuda a evitar sobrecostos

(Duarte, 2013).

En este articulo se ha mencionado la importancia del
analisis y descripcion de puestos, a continuacion se

revisara su relacion con el reclutamiento y la seleccion.

Reclutamiento de personal:

Chiavenato (2011) define el reclutamiento como “un
conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
para ocupar puestos dentro de la organizacién”. Para
él, es la forma en la que la empresa aborda al mercado
de talentos, ofrece sus mejores caras y trata de atraer
al talento humano mejor calificado para ocupar sus

puestos vacantes.

Para el area de Recursos Humanos (RH) el
reclutamiento es de vital importancia, ya que con él se
cubren necesidades inmediatas y futuras de la empresa
al presentarse vacantes de trabajo. Para llevarlo a cabo
la empresa necesita tener claras sus necesidades de
personal, respondiendo, por ejemplo, las preguntas que

Chiavenato (2011) menciona:
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1 ¢Qué necesita la organizacion en términos de
personas?
2. ¢Qué ofrece el mercado de RH?.
3. ¢Qué técnicas de reclutamiento se deben
emplear?”.
Para dar respuesta a estas preguntas es necesario
entender las etapas del proceso de reclutamiento del

mismo autor:

* Investigacion interna de las necesidades

* Investigacion externa del mercado

+ Definicion de las técnicas de reclutamiento.

En la investigacion interna de las necesidades, la
organizacion debe conocerlas a corto y mediano plazo,
realizar una investigacion de su crecimiento a futuro y
de la necesidad de talento humano, este tipo de
investigacion deberd ser continua y realizarse en

colaboracion con la direccion general de la empresa.

En la fase de investigaciéon externa del mercado la
empresa deberd analizar su mercado de capital para
disponer de posibles candidatos. Chiavenato (2011)
menciona que la organizacion debera “segmentar su
mercado en clases de candidatos”, partiendo de esto
se escoge el tipo de candidatos y las caracteristicas

gue mas convengan a los objetivos de la organizacion.
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1.3.2 DESEMPENO LABORAL (Variable Dependiente)

La evaluacion de desempefio es un factor fundamental del proceso
administrativo correspondiente al control, seguimiento y evaluacion
de los Recursos Humanos. Esta evaluacion nos permite verificar el
cumplimiento de los planes organizacionales por parte de quien
ejerce la supervisién en la organizacién. Al encontrarse que existen
desvios tanto de comportamiento como de cumplimiento de las
normas, de los programas y de las politicas que se deben desarrollar
para el cumplimiento de la mision organizacional; la evaluacion va a
permitir a la administracion realizar los respectivos ajustes y
correcciones a que haya lugar para alcanzar las metas y por ende

los objetivos organizacionales.

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del
comportamiento de las personas en los cargos que ocupan. A pesar
de ser una responsabilidad de linea y una funcion de staff, en
algunas empresas la evaluacion de desempefio puede estar a cargo
del superior directo, del propio empleado o incluso de un comité de
evaluacion, segun los objetivos de la evaluaciéon. Se puede observar
gue en las organizaciones la evaluacion no necesariamente la
realiza la parte administrativa, también puede haber una
autoevaluacion la cual despierta la motivacion del empleado y el

compromiso de cumplir los objetivos a él propuestos.

Los administradores se han rehusado por tradicion a evaluar a sus

subordinados. Sin embargo, en una actividad tan importante como la
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administracion no deberia haber renuencia alguna a medir el
desempeiio con la mayor exactitud posible. En practicamente todo
tipo de actividades grupales, ya sea de caracter laboral o deportivo,
siempre ha sido necesario calificar el desempefio de una manera u
otra. Ademas, la mayoria de las personas, y sobre todo las mas
capaces, por lo general desean saber cuan aceptablemente hacen

las cosas

La evaluacion es tan importante como la ejecucion de las tareas que
se deben realizar por parte de los trabajadores, ésta es una
responsabilidad de linea o autoridad formal y una funcion del staff o
asesoria en la empresa. Para una mejor evaluacion es necesario
utilizar unos patrones de rendimiento y comportamiento, es por eso
gue las organizaciones han estandarizado los procesos para una
mejor verificacion de los mismos. El sistema de administracion de
Recursos Humanos necesita estandares que permitan una
evaluacién continua y un control sistematico de su funcionamiento.
Estandar es un criterio 0 modelo que se establece previamente para
permitir la comparacion con los resultados o con los objetivos
alcanzados. Mediante la comparacion con el estandar pueden
evaluarse los resultados obtenidos y verificar qué ajustes y
correcciones deben realizarse en el sistema para que funcione

mejor.

1.3.2.1 Eficiencia del trabajador
La eficiencia muestra la profesionalidad de una persona

competente que cumple con su deber de una forma
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asertiva realizando una labor impecable. Un trabajador
eficiente aporta tranquilidad a cualquier jefe que siente que
puede delegar y confiar en su trabajo bien hecho. Una
empresa esta formada por personas que suman valor a un
equipo comun. Basta con que una persona no sea eficiente
para que el trabajo comin se vea empafado por la
ineficacia concreta de una persona. En la sociedad actual,
en la que existe un alto nivel de competitividad a nivel
profesional, es fundamental optar por la formacion
constante para realizar cursos, asistir a congresos,
participar en tertulias, leer libros y asi perfeccionar el
curriculum de una forma constante gracias al cumplimiento

de nuevas metas que estan en la linea de la eficiencia.

Cumplir con la tarea en tiempo y forma

Para ser realmente eficaz una persona tiene que ser
responsable no so6lo en la realizacion adecuada de una
funcion sino también, al cumplir con los tiempos marcados.
La eficiencia muestra la capacidad de un ser humano que a
través de la practica de la experiencia ha perfeccionado
una técnica hasta el punto de ser muy eficaz. Es decir, la
eficiencia es un aprendizaje que se adquiere sumando la

informacion tedrica al entrenamiento practico.
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Organizacion para responder a los objetivos

Para realizar una labor de una forma eficaz una persona
tiene que tener muy claro cual es su objetivo y cumplir con
un plan de accién de acuerdo a esa meta. Otro valor que
es un afadido a la eficiencia es el modo de ser de un
trabajador. Es decir, todavia se valora mas a una persona
qgue ademas de eficiente es humilde, un buen compafiero
gue ayuda a los demas, con capacidad de superacion. Es
decir, antes que ser un buen profesional cualquier
trabajador tiene que cultivarse para ser una buena persona.
Por ello, tener una ética personal solida es basico para ser

eficiente en el contexto laboral.

El perfeccionismo puede ser un peligro

La eficiencia esta relacionada con la perfeccion, sin
embargo, hay que tener mucho cuidado para no caer en el
perfeccionismo que lleva a las personas a creer que algo
nunca esta lo suficientemente bien hecho o terminado.
Para ello, marcate siempre un plazo en concreto en la
realizacién de tus metas y cumplelo de una forma asertiva y

positiva.

Para ser eficaz también tienes que preguntar cualquier
duda a quien pueda resolverla y ensefiarte para seguir

aprendiendo. Es imposible saberlo todo, la verdadera
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eficacia reside en tener una buena disposicion para
aprender lo que no sabes y para perfeccionar lo que ya

conoces.

Eficacia del trabajador

‘Es la capacidad de saber determinar y alcanzar
acertadamente los objetivos, en el tiempo previamente
establecido”. Para Peter Drucker esto implica “hacer las
cosas correctas” Determinar el objetivo que se persigue es
tan importante como lograrlo, ya que si al final del afio te
das cuenta de que lograste el objetivo “equivocado”, a lo
mejor se habra dejado de aprovechar una buena
oportunidad de mercado, como también de hacer lo que
tendriamos que haber hecho. Es similar a lo que le sucedi6
a un padre de familia, quien para bajar el bal6n del techo a
su hijo, puso la escalera sobre la pared de su casa vy, al
llegar al techo, se dio cuenta de que eligi6 mal, porque el

balon se encontraba en el techo del vecino.

La eficacia también se ve reflejada en la capacidad que
tiene una persona para cumplir con la elaboracion de un
informe, una actividad, tarea o servicio en el tiempo que

previamente se le ha establecido.

Calidad del trabajo
La calidad laboral determina directamente la productividad

de los colaboradores de la empresa, es decir: la
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productividad depende de la motivacion, satisfaccion y
felicidad con la que los colaboradores desarrollen su
trabajo dia tras dia. El exceso de trabajo, como jornadas
laborales mayores a ocho horas, no sélo implica riesgos en
la salud y bienestar del trabajador, si no que su capacidad
y motivacion pueden reducirse notablemente.

De esta forma, la productividad estd determinada por la
seguridad y flexibilidad con que el trabajador desarrolle
planes para equilibrar el trabajo con su vida personal. Un
trabajador tranquilo y con buena actitud que esté en un
contexto de calidad laboral positiva en el cual pueda
desarrollar sus competencias y creatividad, esta mejor
preparado para afrontar todos los desafios que se
presenten, en vez de caer en graves consecuencias fisicas

y emocionales.

Recomendaciones para mejorar la productividad

Priorizar tareas

El establecer prioridades en el dia te ayuda a administrar
bien tu tiempo. Por ejemplo, puedes empezar por la tarea
mas compleja de manera que al terminarla te sientas
satisfecho y motivado. O por el contrario, realizar primero
las tareas pequefias para continuar con mas seguridad y

empefio.
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Levantarse temprano

Despertar temprano ayuda a mejorar la rutina. Dedicar
tiempo a la relajacion antes de llegar al trabajo contribuye a
tener un buen dia. Por ejemplo: un buen desayuno,
meditacién o algun tipo de lectura te ayudan aumentar la
creatividad, la concentracion y a mantener una mentalidad

positiva.

Ser proactivo

Tomarte el tiempo para anticipar las 6rdenes de tus jefes te
ayuda a estar preparado y evitar el estrés ante cualquier
eventualidad. Incluso es posible que te sobre tiempo para

dedicarte un momento libre.

Cuidar la salud

Cuidar de la salud es fundamental para evitar el estrés y
para mantener el equilibrio laboral y personal. Puedes, por
ejemplo, realizar caminatas diarias para despejar la mente
pues el cambio de ambiente puede influir positivamente en

el dia.

Hacer una cosa a la vez

Para la mayoria de las personas atender mas de una
actividad a la vez aumenta el nivel de estrés y disminuye la
calidad de desempeiio. Por lo tanto, realizar una sola
actividad ayuda a terminar en menos tiempo y a obtener

mejores resultados.
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Es importante tener en mente que a partir de la
implementacion de determinadas estrategias clave que
desarrollamos una vision dirigida a las metas existentes y
futuras de la empresa, y por ende a un desempefio mas

efectivo y satisfactorio.

Metas logradas
META (Objetivo general): En todo proyecto existe so6lo una
meta general a alcanzar, digamos el propdsito general.

Vamos a poner algunos ejemplos:

Digitalizacion e indexacion de todos los contratos de
arrendamiento de una entidad bancaria, para que sean
accesibles desde cualquier delegacion internacional de la
compafiia y puedan ser consultados por sus respectivos
departamentos de gestion financiera a través de la intranet

en un plazo total de 6 meses.

Otro ejemplo. Organizacion y transferencia de los archivos
de oficina de una compaifiia de seguros para que los
documentos tramitados y semi activos, de uso poco
frecuente, no ocupen espacio util en las oficinas donde el
coste de metro cuadrado es muy elevado, tomando como

fecha limite septiembre de 2010.

Otros ejemplo. Consultoria documental en un plazo maximo
de tres meses, para determinar el coste, el plazo y el

método de implantacion de un departamento corporativo de
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gestion de informaciéon con responsabilidad en gestion

documental.

En definitiva la META debe servir para:

Define el resultado final esperado (producto o servicio)

Es el punto de referencia permanente para solucionar
dudas o conflictos. Imagina que en el primer ejemplo que
he puesto con el proyecto definido y en marcha, la entidad
a la que presto servicio (un banco) decide que se deben
digitalizar ademas todos las pdlizas hipotecarias.
Légicamente yo deberé argumentar que eso no forma parte
de la META del proyecto planteado y que se debe
gestionar o bien como un cambio o bien como un nuevo

proyecto.

Cumplimiento de tareas asignadas

Una de las principales labores de la administracién de una
entidad es administrar el trabajo de los demas para efectos
de cumplir con los objetivos de la empresa. Para esto tiene
gue definir todas las tareas independientes que llevaran a

cumplir con los objetivos de la administracion.

Lo anterior implica asignar, junto con el trabajo, las
responsabilidades que debe asumir cada persona relativa a
las tareas asignadas, las cuales deben tener la posibilidad

de ser realizadas.
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Asi mismo, las tareas deben ser estudiadas y medidas
antes de ser asignadas, con objeto de no exigir el
cumplimiento de responsabilidades a las personas que no
tienen los elementos necesarios para ejecutar sus tareas.
Por lo tanto las tareas deben ser descritas, medidas,
determinado las normas que debe cumplir y los controles
de verificacion de su cumplimiento. De no tener estos
requisitos, se incurre en la incompetencia de la

administracion.

Adicionalmente debe haber informacion suficiente para
ejecutar las tareas asignadas, y asi mismo la propia
ejecucién debe arrojar informacién respecto de sus
resultados, con objeto de corregir y mejorar los procesos.
Por lo cual la informacion es esencial en el proceso
productivo y forma parte de un circulo virtuoso de

aprendizaje y de mejora de desempefio.

El autocontrol es otro elemento de la efectividad en la
ejecucion de las tareas. Para que esto funcione, se debe
suministrar al individuo informacién oportuna, pertinente y
operativa respecto del desempeiio de sus tareas. La
pertinencia y relevancia de la informacién son esenciales,
un exceso de informacién, generara distractores al
desempefio en la ejecucion de las tareas. Por otro lado la
informacion insuficiente, generara incertidumbre en la

ejecucion y por lo tanto una baja en el desempefiio.
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Como ya mencionamos, el aprendizaje es una parte
necesaria del proceso productivo en la ejecucion de tareas.
El aprendizaje debe ser permanente. El individuo debe
aprender durante la ejecucion de sus tareas asignadas con
objeto de corregir errores y mejorar el desempefo, pero
también debe recibir instruccion adicional permanente, esto
con objeto de que adquiera nuevas aptitudes y se
mantenga actualizado en las mejores practicas emergentes

para la realizacion de sus tareas.

La instruccion ademas rompe la dindmica de resistencia a
la innovacion y la obsolescencia del individuo. En términos
de Recursos Humanos se habla siempre de la retencién del
talento, pero el administrador efectivo debe crear y

desarrollar el talento en la organizacion.

Para efectos de una asignacion adecuada de tareas entre
los individuos que integran una organizacién, debe haber
una planeacién adecuada del trabajo y por lo tanto de la
asignacion de tareas. Esto es responsabilidad de la
administracién, no del empleado. Se debe considerar en el
plan de trabajo, todos los recursos necesarios para su
ejecucion, y considerar al individuo como un recurso que
debe estar integrado a las funciones y procesos necesarios
para alcanzar los objetivos de la organizacion. Se deba

considerar la coordinacion entre diversas tareas y los
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individuos involucrados y la compatibilidad de las tareas

asignadas a cada persona.

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General:

Surgiendo de la realidad antes descrita, en la presente investigacion, se

ha planteado la siguiente pregunta:

» ¢Cbomo influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de
los trabajadores administrativos del Ministerio Publico de
Huancavelica?

Problemas Especificos:

» ¢Como influye el Clima Organizacional en la dimensién individuos en
el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico de Huancavelica?

» ¢Como influye el Clima Organizacional en la dimension estructuras en
el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico de Huancavelica?

» ¢Como influye el Clima Organizacional en la dimension grupos en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio
Pudblico de Huancavelica?

OBJETIVOS

a. Objetivo General:

» Determinar la influencia que ejerce el Clima organizacional en el
Desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de

Huancavelica.
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b. Objetivos Especificos:

» Determinar la influencia del Clima Organizacional en la dimension
individuos en el Desempeiio Laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.

» Determinar la influencia del Clima Organizacional en la dimensién
estructuras en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.

» Determinar la influencia del Clima Organizacional en la dimension
grupos en el Desempefio Laboral de los trabajadores

administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica.

1.5. HIPOTESIS
a. Hipotesis General:

» El Clima Organizacional influye de forma positiva y significativa en
el Desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico de Huancavelica.

b. Hipotesis Especificas:

» El Clima Organizacional en su dimension individuos influye en
forma positiva y significativa en el Desempefio Laboral de los
trabajadores  administrativos del Ministerio  Publico de
Huancavelica.

» El Clima Organizacional en su dimension estructuras influye en
forma positiva y significativa en el Desempefio Laboral de los
trabajadores  administrativos  del  Ministerio  Publico de

Huancavelica.
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» El Clima Organizacional en su dimension grupos influye en forma

positiva y significativa en el Desempefio Laboral

trabajadores  administrativos del  Ministerio  Publico

Huancavelica.

1.6. VARIABLES
a. ldentificacion Y Operacionalizacion de Variables:
e Variable Independiente: Clima Organizacional
e Variable Dependiente: Desempefio Laboral
b. Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional

% Presentacion personal.

L)

R/
L X4

Responsabilidad.

>

« Puntualidad.

o

» ldentidad Institucional.

o

* Innovacion.

R/
L X4

Programas.

K/
L X4

Cuadro de Asignacion Personal

X3

% Reglamento de Organizacién y Funciones

<

» Manual de Organizacion y Funciones

<

»  Texto Unico de Procedimientos Administrativos

K/
L X4

Infraestructura.

K/
L X4

Trabajo en equipo.

X/
L X4

Relaciones interpersonales.
¢ Niveles de comunicacion.

% Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo.
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% Conocimiento del puesto.

Variable Dependiente: Desempefio laboral

X/ X/ X/
> °e ° °e

o
*

Calidad del trabajo.

Metas logradas.

Eficiencia del trabajador.

Eficacia del trabajador.

QPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR INSTRUMENTO [ CALIFICACION [ ESCALA
VARIABLE DEPENDIENTE:
Adecuado
Eficiencia del Eficacia del .
trabajador. trabajador. Regular Ordinal
No adecuado
Adecuado
Eficacia del Eficacia del .
trabajador. trabajador. Regular Ordinal
DESEMPERNO Cuestionario de | No adecuado
LABORAL encuesta Adecuado
Calldgd de Calldad de Regular Ordinal
trabajo. trabajo.
No adecuado
Adecuado
Metas logradas Metas Regular Ordinal
logradas.
No adecuado
VARIABLE INDEPENDIENTE:
_ Adecuado
Presentacion Regular
personal.
No adecuado
Adecuado
Responsabilidad. Regular
i i No adecuado
CLIMA Individuos Cuestionario de Ordinal

ORGANIZACIONAL

Puntualidad.

Identidad
institucional.

encuesta

Adecuado
Regular
No adecuado

Adecuado
Regular
No adecuado
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Innovacion.

Estructuras

Programas.

Adecuado
Regular
No adecuado

CAP.

Adecuado
Regular
No adecuado

ROF.

Adecuado
Regular
No adecuado

MOF.

Adecuado
Regular
No adecuado

TUPA

Adecuado
Regular
No adecuado

Infraestructura.

Adecuado
Regular
No adecuado

Grupos

Trabajo en
equipo.

Adecuado
Regular
No adecuado

Ordinal

Relaciones
interpersonales.

Adecuado
Regular
No adecuado

Liderazgo y
cooperacion en el
centro de trabajo.

Adecuado
Regular
No adecuado

Conocimiento
del puesto.

Adecuado

Regular
No adecuado

Adecuado
Regular
No adecuado

Ordinal
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1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
Si el Clima Organizacional no es favorable se produce el deterioro en el
entorno laboral que lleva no solo a niveles mayores de ausentismo y
renuncias sino también al desgano y la indiferencia que caracterizan a las
instituciones, esto finalmente produce que el personal se retire
psicolégicamente de sus labores y predomine la actitud de cumplir
exactamente con el tiempo de la jornada laboral. Todo ello repercute no
solo en la misma organizacion sino también en el entorno social debido a
gue tiene interaccion con el publico en este caso usuarios que realizan
tramites documentarios.
Los esfuerzos por mejorar el Clima Organizacional constituyen labores
qgue llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados
una oportunidad de mejorar en sus puestos y a la sociedad para que se
sienta a gusto con la organizacion.
La disminucién en los niveles de desempefio, la insatisfaccion laboral, las
malas relaciones interpersonales, la falta de liderazgo, son factores que
deterioran el buen desarrollo de actividades dentro de una organizaciéon y
por ende la baja productividad, cuyas consecuencias en mucho de los
casos son rotacion del personal, ausentismo, despidos, Yy
econémicamente hablamos de: nuevas convocatorias, nuevos procesos
para la contrata de personal, etc que afectan en tiempo y dinero en una
organizacion.
Es por ello que a cuanto mejor clima organizacional presente una
organizaciéon mejor seran sus resultados, los mismos que seran reflejados

en la parte econdmica.
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Los sentimientos psicologicos del clima reflejan el funcionamiento interno
de la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Por tal razon, la forma de comportarse de
un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de
trabajo y los componentes de su organizacion.

Por este motivo la presente investigacion busca ver el grado de influencia
que tiene el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los

trabajadores del Ministerio Publico de Huancavelica.

VIABILIDAD

Es posible realizar la investigacidon ya que existe el apoyo de la institucion,
colaboracién de los sefiores fiscales y trabajadores, recursos econémicos,

tecnoldgicos, tiempo, bibliografia necesaria.

LIMITACIONES

Consiste en recabar la informacioén, debido a que el personal a veces se
puede mostrar incomodo o en desacuerdo con la participacion del
proyecto, pensando que es como parte de la evaluacion del desempefio
gue ellos realizan y que puede perjudicarles en un futuro, y por otro lado

gue nos brinden un poco de su tiempo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. MATERIALES.

Se cuenta con el apoyo de profesionales de la Universidad, asi como la
participacion del personal administrativo de la Oficina de Administracion del
Ministerio Publico de Huancavelica y las referencias bibliograficas de

diversos autores.

2.2. DEFINICIONES CONCEPTUALES.

e Clima Organizacional.- El concepto de clima organizacional
comprende un espacio amplio y flexible de la influencia ambiental
sobre la motivacién. “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan

los miembros de la organizacion e influyen en su comportamiento”
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El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos
tipos de motivacion entre los miembros; por consiguiente es favorable
cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion de la moral de los miembros, y desfavorables cuando no
logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en

el estado motivacional de las personas y viceversa.

Conflicto.- Un conflicto humano es una situacibn en que dos
individuos o dos grupos de individuos con intereses contrapuestos
entran en confrontacion, oposicibn o emprenden acciones
mutuamente neutralizantes de las del otro individuo o grupo, con el
objetivo de dafar, eliminar a la parte rival y lograr la consecucién de
los objetivos que motivaron dicha confrontacion. Incluso cuando la
disputa sea de palabra (en tal caso se substituye la eliminacion fisica
por la busqueda de humillacién y vergtienza del rival).
Comportamiento.- EI comportamiento se define como el conjunto de
respuestas motoras frente a estimulos tanto internos como externos.
La funcibn del comportamiento en primera instancia, es la
supervivencia del individuo que conlleva a la supervivencia de la
especie.

Comunicacion.- La comunicacion es el proceso mediante el cual se
transmite informacion de una entidad a otra. Los procesos de

comunicacion son interacciones mediadas por signos entre al menos
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dos agentes que comparten un mismo repertorio de signos y tienen
unas reglas semidticas comunes.
Coordinacion Organizacional.- Decisiones que guian actividades o
tareas de personas en un contexto de orientacion al cumplimiento de
objetivos.
Equipo de trabajo.- Un equipo pretende alcanzar unas metas
comunes. El equipo se forma con la conviccion de que las metas
propuestas pueden ser conseguidas poniendo en juego los
conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y, en general,
las competencias, de las distintas personas que lo integran. El término
gue se asocia con esta combinacion de conocimientos, talentos y
habilidades de los miembros del equipo en un esfuerzo comun, es
sinergia.
Estructura Organizacional.- Se refiere a la forma en que se dividen,
agrupan y coordinan las actividades de la organizacién en cuanto a
las relaciones entre los gerentes y los empleados, entre gerentes y
gerentes y entre empleados y empleados. Los departamentos de una
organizacion se pueden estructurar, formalmente, en tres formas
basicas: por funcion, por producto/mercado o en forma de matriz.
Estrategias.- Las estrategias son acciones que se llevan a cabo con el
fin de alcanzar determinados objetivos, pero que presentan cierto
grado de dificultad en su formulacién y ejecucién, es decir, son
acciones que al momento de formularlas, requieren de cierto analisis;
y que al momento de ejecutarlas, requieren de cierto esfuerzo.
Funciones.- La palabra Funcion hace referencia a una actividad o al

conjunto de actividades genéricas, que desempefia uno o varios
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elementos, de forma complementaria para conseguir un objetivo
concreto y definido.
Meta.- Las metas son como los procesos que se deben seguir y
terminar para poder llegar al objetivo. Todo objetivo esta compuesto
por una serie de metas, que unidas y alcanzadas conforman el
objetivo.
Objetivos.- Toda organizacion pretende alcanzar objetivos. Un
objetivo organizacional es una situaciébn deseada que la empresa
intenta lograr, es una imagen que la organizacion pretende para el
futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se
convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado
y se busca otro para ser alcanzado.
Organizacion.- Es un sistema de actividades coordinadas formado por
dos 0 mas personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la
existencia de la organizacién. Una organizacién solo existe cuando
hay personas capaces de comunicarse y que estan dispuestas a
actuar conjuntamente para obtener un objetivo comun. La
organizacion es el acto de disponer y coordinar los recursos
disponibles (materiales, humanos y financieros). Funciona mediante
normas y bases de datos que han sido dispuestas para estos
propésitos.
Relaciones.- Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la

organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro
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de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la
estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que
se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre
los miembros de una organizacion
Responsabilidad.- Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca 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 saber con certeza cudl es su trabajo y cual es su
funcién dentro de la organizacion.
Técnica.- Una técnica es un procedimiento o conjunto de reglas,
normas o protocolos, que tienen como objetivo obtener un resultado
determinado, ya sea en el campo de la ciencia, de la tecnologia, del
arte, del deporte, de la educacion o en cualquier otra actividad.
Desempefio Laboral.- el desempefio es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor vy
satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral de las
personas va a depender de su comportamiento y también de los
resultados obtenidos.
Eficiencia.- Consiste en utilizar los recursos adecuadamente, lo que
implica que sepamos de antemano cuales son nuestros costos, con el
fin de no derrochar, pero tampoco ahorrarlos si son necesarios.
Recordemos que los recursos no son soélo materiales, sino que
también pueden ser intelectuales, es decir, “humanos”. Elegir un staff

adecuado, capacitado, o personas que agreguen valor a lo que
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hacemos, es un forma de ayudar a nuestro negocio a que se acerque
lo mas posible a los parametros mas deseables.
Eficacia.- Se basa en lo que se llama “operacionalizacién”: todo
aquello que es tangible y que nos sirve para cumplir el objetivo que se
ha planificado. Estrategias de  marketing, planeamiento,
establecimiento de métricas, estadisticas pero sobre todo, buenas
ideas, creatividad e innovacion.
Efectividad.- La frutilla de la torta. La efectividad engloba a las dos
anteriores. Es decir, ser efectivo implica ser eficaz y eficiente al mismo
tiempo, y tratar de optimizar los recursos.
Productividad.- Es la relacién entre la cantidad de productos obtenida
por un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha
produccion. También puede ser definida como la relacion entre los
resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el
tiempo que lleve obtener el resultado deseado, més productivo es el
sistema.
Productividad Laboral.- se define como el aumento o disminucién de
los rendimientos en funcion del trabajo necesario para el producto
final.
CAP.- El Cuadro de Asignacion de Personal es un documento técnico
normativo de gestion institucional que contiene los cargos que una
entidad prevé como necesarios para su normal funcionamiento en
base a su estructura organica vigente y durante un periodo de tiempo
determinado.
ROF.- Es el documento técnico normativo de gestién institucional que

formaliza la estructura organica de la Entidad, orientada al esfuerzo
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institucional y al logro de su mision, vision y objetivos. Contiene las
funciones generales de la Entidad y las funciones especificas de los
organos Yy unidades organicas, estableciendo sus relaciones y
responsabilidades.

e MOF.- El Manual de Organizacién y Funciones es un documento
técnico normativo de gestion institucional donde se describe y
establece la funcion basica, las funciones especificas, las relaciones
de autoridad, dependencia y coordinacién, asi como los requisitos de
los cargos o puestos de trabajo.

e TUPA.- Es un documento de gestidon que contiene toda la informacién
relacionada a la tramitacion de procedimientos que los administrados
realizan ante sus distintas dependencias. El objetivo es contar con un
instrumento que permita unificar, reducir y simplificar de preferencia
todos los procedimientos (trdmites) que permita proporcionar éptimos
servicios al usuario.

2.3. METODOS.

Método General:

Cualitativo.- es un método de investigacion usado principalmente en las
ciencias sociales que se basa en cortes metodoldgicos basados en
principios teoricos tales como la fenomenologia, hermenéutica, la
interaccion social empleando métodos de recoleccion de datos que son
no cuantitativos, con el proposito de explorar las relaciones sociales y

describir la realidad tal como la experimentan los correspondientes.

La investigacion cualitativa requiere un profundo entendimiento del

comportamiento humano y las razones que lo gobiernan.


http://es.wikipedia.org/wiki/Ciencias_sociales
http://es.wikipedia.org/wiki/Fenomenolog%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Hermen%C3%A9utica
http://es.wikipedia.org/wiki/Interacci%C3%B3n_social
http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento_humano
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Método Especifico:

+ Descriptivo.
e Observacion.
« Analitico.

* Sintético.

2.4. TIPO DE INVESTIGACION.

La presente investigacion es de caracter explicativo porque se encarga de
buscar por qué el Clima Organizacional influye en el bajo Desempefio
Laboral de los trabajadores.

Para Hernandez S., “los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de conceptos o de fendbmenos o del establecimiento de
relaciones entre conceptos; estan dirigidos a responder a las causas de
los eventos fisicos o0 sociales”. El medio de que se valen para tal labor es

la verificacion de una hipétesis que en estos casos si es imprescindible.

El nivel de investigacion empleada es de caracter descriptivo - explicativo.

Autores como Babbie (1979), Selltiz et al (1965) Los estudios descriptivos
buscan desarrollar una imagen o fiel representacion (descripcion) del
fendbmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este caso
es sin6bnimo de medir. Miden variables o conceptos con el fin de
especificar las propiedades importantes de comunidades, personas,
grupos o fendmeno bajo analisis. El énfasis estd en el estudio
independiente de cada caracteristica, es posible que de alguna manera se
integren las mediciones de dos o mas caracteristicas con el fin de

determinar cdmo es 0 cOmo se manifiesta el fenomeno. Pero en ningun


http://www.monografias.com/trabajos7/imco/imco.shtml
http://monografias.com/trabajos10/anali/anali.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
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momento se pretende establecer la forma de relacion entre estas
caracteristicas. En algunos casos los resultados pueden ser usados para

predecir.

Para Hernandez S., “los estudios explicativos van mas alla de la
descripcion de conceptos o de fendmenos o del establecimiento de
relaciones entre conceptos; estan dirigidos a responder a las causas de
los eventos fisicos o sociales”. EI medio de que se valen para tal labor es

la verificacion de una hipétesis que en estos casos si es imprescindible.
2.5. DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION.

El disefio de investigacion empleado es de tipo No Experimental, porque
se estudiardn los elementos tal y como ocurren naturalmente, sin
intervenir en su desarrollo, es decir, se efectuara el estudio del
desempefio laboral en la Oficina de Administracion del Ministerio Publico
de Huancavelica el afio 2017, de acuerdo a su propia realidad sin
manipulaciones de ninguna naturaleza respecto a sus variables.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista: La investigacibn no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables.

Es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fenébmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos. Como sefiala Kerlinger (1979, p. 116).
"La investigacibn no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar

aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. De hecho, no hay
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condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio.

Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad.

El modelo predominante en el desarrollo de la investigacion es el
cualitativo que busca explorar las relaciones sociales y describir la

realidad tal como la experimentan los trabajadores.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefalan que el enfoque
cualitativo se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de
los participantes (individuos o grupos pequeiios de personas a los que se
investigara) acerca de los fendmenos que los rodean, profundizar en sus
experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma en
qgue los participantes perciben subjetivamente su realidad. También,
sefialan los autores que es recomendable seleccionar el enfoque
cualitativo cuando el tema del estudio ha sido poco explorado, o no se ha
hecho investigacion al respecto en algin grupo social especifico, el

proceso cualitativo inicia con la idea de investigacion.

2.6. POBLACION Y MUESTRA.

261. Poblacion
Poblacion: La poblacion motivo de esta investigacion esta
conformada por un total de 32 trabajadores de la Oficina de

Administracion.

262. Muestra
Muestra: La muestra es no probabilistica y se ha fijado con criterios
técnicos, considerando a 32 trabajadores que laboran en la oficina

de Administracion del Ministerio Publico de Huancavelica.
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2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

2.7.1 TECNICAS

X/
°

Encuestas. Las encuestas son un método de investigacion y
recopilacion de datos utilizados para obtener informacién de
personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen una
variedad de propésitos y se pueden llevar a cabo de muchas
maneras dependiendo de la metodologia elegida y los objetivos
gue se deseen alcanzar.

Fichaje. Es el proceso de recopilacion y extraccion de datos
importantes en  nuestro proceso de aprendizaje, de
las fuentes bibliograficas como: libros, revistas,
periddicos, internet, y fuentes no bibliograficos, que son objeto
de estudios. Las fichas tienen forma rectangular de diversos
tamafnos, que debemos tener a la mano para cualquier trabajo,
gue debemos guardarla en un fichero, ordenando por orden

alfabético, por temas y por otras indoles de nuestro interés.

2.7.2.1 VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA
La validez de contenido de los instrumentos se ha
determinado mediante la opinion de tres expertos o jueces

cuyos resultados se muestran a continuacion:


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/formulac/formulac.shtml#FUNC
http://www.monografias.com/Computacion/Internet/
http://www.monografias.com/trabajos13/tecnes/tecnes.shtml#fi
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
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Tabla 1. Resultados de la validez del instrumento referido

al clima organizacional.

Criterio del Juez Decision del
INDICADOR Indicador

1 2 3 indicador
Claridad 4 4 5 0,87 Aprobado
Objetividad 5 4 5 0,93 Aprobado
Actualidad 4 4 4 0,80 Aprobado
Organizacion 5 4 4 0,87 Aprobado
Suficiencia 4 4 5 0,87 Aprobado
Pertinencia 5 5 4 0,93 Aprobado
Consistencia 5 5 4 0,93 Aprobado
Coherencia 4 4 4 0,80 Aprobado
Metodologia 4 4 5 0,87 Aprobado
Aplicacion 4 5 5 0,93 Aprobado
Elaboracion propia.

Tabla 2. Resultados de la validez del instrumento referido al
desempeifio laboral.

Criterio del Juez Decision  del
INDICADOR Indicador

1 2 3 indicador
Claridad 4 5 4 0,87 Aprobado
Objetividad 4 5 4 0,87 Aprobado
Actualidad 5 4 4 0,87 Aprobado
Organizacion 5 5 4 0,93 Aprobado
Suficiencia 5 4 4 0,87 Aprobado
Pertinencia 5 4 4 0,87 Aprobado
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Consistencia 4 4 5 0,87 Aprobado
Coherencia 5 5 4 0,93 Aprobado
Metodologia 5 5 4 0,93 Aprobado
Aplicacion 4 5 4 0,87 Aprobado

Elaboracion propia.
Para el célculo del indice de acuerdo (IA) se uso la siguiente
férmula:

IA = N ° de acuerdos
N °de acuerdos + N°de desacuerdos

De acuerdo con Meléndez (2011) cada indicador se acepta si el
valor del IA es mayor o igual a 0,60.
2.7.2.2 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE MEDICION
Por la naturaleza de la investigacion, para la determinacion
del indice de validez sea utilizado el coeficiente alfa de
cronbach.
Como prueba piloto sea elegido un grupo de quince
trabajadores del Ministerio Publico de Huancavelica, luego
de aplicar el instrumento sobre el grupo se determiné el
indice de confiabilidad del instrumento con la formula:
K (87-28%)

K-1 S2

o =

Siendo:
K NUmero de ltems
32 Varianza total

Si? Varianzas individuales
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Tabla 3. Resultados de la validez del instrumento referido al desempeiio

laboral.

N° VARIABLE CONFIABILIDAD

25-1 267,55 )

1 Clima organizacional _
g b 25 ( 267,55 43,94)20’87

2 Desempefio laboral _
p yo 25 |( 93,50 27,64\:0’73

25-1 9350

De acuerdo con Meléndez (2011) el valor obtenido es mayor a 0,70 por

lo que se concluye que los instrumentos son confiables.

2.7.2 INSTRUMENTO

e Cuestionario de encuesta.

e Ficha.

2.8. TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS.

2.8.1 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
v Solicitar la autorizacion.
v" Aplicar el cuestionario de encuesta.
v" Prueba piloto del cuestionario de encuesta
v" Reproduccion del cuestionario de encuesta.
v" Acumulacion de los resultados.

2.8.2 TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Técnicas estadisticas, que estaran instrumentadas por cuadros y

tablas estadisticas.

Obtenido la aplicacion de la encuesta, seguiremos los siguientes

pasos:



2.8.3

v
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Elaboracion de cada uno de los cuestionarios de encuesta.
Organizacion por baterias o preguntas de los resultados.
Elaboracion de cuadros estadisticos.
Elaboracion de tablas estadisticas.

Andlisis e interpretacion.

PRESENTANCION DE DATOS

La técnica hemeneutica para la interpretacion o analisis de datos:

la argumentacion o andlisis y la sintesis que nos van a permitir

manejar premisas y llegar a conclusiones.

v

v

Tener los cuadros y tablas organizadas de los resultados.
Andlisis e interpretacion de los resultados aplicando las
técnicas logicas.

Contrastacion de los resultados con el problema y las hipotesis.
Contrastacion de los resultados con las teorias que fundamenta
la tesis.

Deduccién de las conclusiones.
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CAPITULO I

RESULTADOS

Luego de haber obtenido los instrumentos de medicion para ambas variables
en estudio, se ha realizado el trabajo de campo referido a la medicién de las
dos variables en las unidades de muestreo constituido por los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica, 2017; a continuacion se
recodificé las mediciones de las variables Climas organizacional y Desempefio
Laboral; para lo cual se ha creado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz
distribuida en 32 filas y 25 columnas para la primera variable; para la segunda
variable se ha considerado 20 columnas).
Para la recodificacion de las variables se ha tenido en cuenta lo

estipulado por Hernandez (2014) que considera que la tipificaciéon de la escala
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de Likert de cinco puntos es ideal para variables cuyo nivel de medicion es
ordinal.

Luego, con la informacién modelada, se procedid al procesamiento a
través de las técnicas de la estadistica descriptiva (tablas de frecuencia simple,
tablas de frecuencia de doble entrada, diagramas de barras, diagramas de pila)
y de la estadistica inferencial, mediante las estadisticas de correlaciéon de
rangos rho de Spearman y el modelo de distribucién t de Student para la
verificacion del sistema de hipotesis.

Finalmente es importante precisar que, para tener fiabilidad en los
calculos de los resultados, se proceso y genero los modelos estadisticos de los
datos con el software estadistico IBM SPSS version 24.

3.1. RESULTADOS A NIVEL DESCRIPTIVO
Tabla 4. Grado de instruccion segun género en los trabajadores del Ministerio

Publico de Huancavelica.

Sexo Masculino Femenino Total
Instruccion f % f % f %
Secundaria 2 6,3 1 31 3 9,4
Superior 22 68,8 7 21,9 29 90,6
Total 24 75,0 8 25,0 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Gréfico 1. Diagrama del grado de instruccidn segun género.

Fuente: Tabla 1.

Observamos que existen el 9,4% (3) de trabajadores tiene grado de
instruccion secundaria, el 90,6% (29) tienen grado de instruccién superior; de la
misma manera el 75% (24) de trabajadores es del sexo masculino y el 25% (8)
son de sexo femenino. Asimismo, observamos que el 6,3% (2) trabajadores
tienen grado de instruccion secundaria y el del sexo masculino, el 68,8% (22)
tienen grado de instruccidn superior y son del sexo masculino, el 3,1% (1)
tienen grado de instruccion secundaria y son del sexo femenino, el 21,9% (7)

tienen grado de instruccion superior y son del sexo femenino.

Tabla 5. Servicios con que cuentan los trabajadores del Ministerio Publico en

sus hogares.
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.. No Si Total
Servicio
f % f % f %
Luz 0 0,0 32 100,0 32 100,0
Agua 0 0,0 32 100,0 32 100,0
Desague 0 0,0 32 100,0 32 100,0
Cable/Internet 15 46,9 17 53,1 32 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado.
100 100 100 100 S
I I 5 I 1555 - R | @
.......... B No
80 - —— comm=ss| 00 Lessossd R ) N
w e N
‘T 60 — — N R N _ _ _ _ _ _ (S L———
T e B
o R 1469
A
& | FEEiil 0 I
0SS alnkntl HAS SEsebit SARSS L bbby -
20 boed i e
ooy e bofa o s
S R0 S 2 o 54 -
Servicio Luz Agua Desague Cable/Internet

Porcentaje en los niveles de Servicio.

Gréfico 2. Diagrama de los servicios con que cuentan los trabajadores del

Fuente: Tab

Ministerio Publico en sus hogares.

la 2.

Luz: El 100% (32) de los trabajadores tienen luz en sus hogares.

Agua: El 100% (32) de los trabajadores tienen agua en sus hogares.

Desagtie: ElI 100% (32) de los trabajadores tienen desagtie en sus hogares.

Cable / Internet: EI 53,1% (17) cuentan con el servicio de cale y/o internet.
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Tabla 6. Condicion laboral de acuerdo con el tiempo que laboran los

trabajadores del Ministerio Publico.

Condicidn Nombrado Contratado Total
Tiempo laboral f % f % f %
Menos de 1 afio - - 5 15,6 5 15,6
Entre 1y 2 afios - - 1 3,1 1 3,1
Entre 2 y 4 afios 3 9,4 13 40,6 16 50,0
Mas de 4 afios 4 12,5 6 18,8 10 31,3
Total 7 21,9 25 78,1 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

40,6

40

30
2,
8
< S
v 20 t e 18,8
g 15,6

12,5
10
3.1
0 0 V] -
Nomb. Contrat. Nomb. Contrat. Nomb. Contrat. Nomb. Contrat.
Tiempo Menos de 1 Entre 1y 2 Entre2y 4 4 a mas

Grafico 3. Diagrama de la condicion laboral de acuerdo con el tiempo que
laboran los trabajadores del Ministerio Publico.

Fuente: Tabla 3.

Podemos observar que el 21,9% (7) de trabajadores tienen la condiciéon
de nombrados y el 78,1% (25) tienen la condicion de contratado; asimismo se

observa que el 15,6% (5) de trabajadores laboran menos de 1 afio, el 3,1%
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laboran entre uno y dos afios, el 50% (16) laboran entre dos y 4 afios y el

31,3% laboran mas de cuatro afos.

3.1.1. RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 7. Resultados del Clima organizacional en el Ministerio Publico de

Huancavelica.

Clima organizacional f %
Bajo 1 31
Medio 18 56,3
Alto 13 40,6
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

60 -

50

30-

Porcentaje

20~

10-
3.1

Bajo Medio Alto

Categorias

Gréfico 4. Diagrama del Clima organizacional en el Ministerio Publico de
Huancavelica.

Fuente: Tabla 1.
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En la tabla 4 observamos los resultados de la percepcion de los
trabajadores acerca del Clima Organizacional en el Ministerio publico de
Huancavelica; observamos que el 3,1% (1) consideran que el Clima
Organizacional es bajo, el 56,3% (18) consideran que es media y el 40,6% (13)

consideran que el alta.

Tabla 8. Resultados de las dimensiones del Clima organizacional en el

Ministerio Publico de Huancavelica.

Dimension Individuos Estructuras Grupos
Categoria f % f % f %
Bajo 2 6,3 - - 4 12,5
Medio 17 53,1 10 31,3 21 65,6
Alto 13 40,6 22 68,8 7 21,9
Total 32 100,0 32 100,0 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Categoria

I Alto
= Medio
[] Bajo

100 -

80

[e2]
o
1

Porcentaje

D
o
1

20

Indivliduos Estructuras Grupos
Grafico 5. Diagrama de las dimensiones del Clima organizacional en el

Ministerio PUblico de Huancavelica.
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Fuente: Tabla 5.

[1] INDIVIDUOS: el 6,3% (2) considera que es bajo, el 53,1% (17) considera
que es medio y el 40,6% (13) considera que es alto.

[2] ESTRUCTURAS: el 0% (0) considera que es bajo, el 31,3% (10) considera
que es medio y el 68,8% (22) considera que es alto.

[3] GRUPOS: el 12,5% (4) considera que es bajo, el 65,6% (21) considera que
es medio y el 21,9% (7) considera que es alto.

Tabla 9. Resultados del perfil del Clima Organizacional en el Ministerio Publico

de Huancavelica.

Escala de Likert f %

[1] Totalmente en desacuerdo

[2] En desacuerdo 1 31
[3] Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 43,8
[4] De acuerdo 17 53,1

[5] Totalmente de acuerdo

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

60

53,1
50
43,8

40
2
S
c

9 30
<
(o}
o

20

10

31
0 0
0
TED ED NDA/NED DA TDA

Escala de likert
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Gréfico 6. Diagrama del perfil del Clima Organizacional en el Ministerio Publico

de Huancavelica.

Fuente: Tabla 6.

En la tabla 6 muestra los resultados del perfil del Clima Organizacional en el

Ministerio Publico de Huancavelica; el 0% (0) de trabajadores estan totalmente

en desacuerdo con los items planteados en el instrumento, el 3,1% (1) de estan

en desacuerdo, el 43,8% (14) no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 53,1%

(17) estan de acuerdo, el 0% (0) estan totalmente en desacuerdo.

3.1.2. RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL

Tabla 10. Resultados de la evaluacion del desempefio laboral en el Ministerio

Publico de Huancavelica.

Desempefio laboral f %
Bajo - -
Medio 22 68,8
Alto 10 31,3
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 7. Diagrama de la evaluacion del desempefio laboral en el Ministerio
Publico de Huancavelica.

Fuente: Tabla 7.

En la tabla 7 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores,
acerca del desempefio laboral en el Ministerio Publico de Huancavelica; el 0%
(O) de trabajadores consideran que el desempeiio laboral es bajo, el 68,8% (22)

consideran que es medio y el 31,3% (10) consideran que es alto.

Tabla 11. Resultados de las dimensiones del Desempefio Laboral en el

Ministerio Publico de Huancavelica.

; » Eficiencia del Eficacia del Calidad de Metas
Dimension trabajador trabajador trabajo logradas
Categoria T % T Y T Y T Y
Bajo - - 12 37,5 8 25,0 - -
Medio 18 56,3 17 53,1 23 71,9 9 28,1
Alto 14 43,8 3 9,4 1 3,1 23 71,9
Total 32 100,0 32 100,0 32 100,0 32 100,0

Fuente: Tabla 8.
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Gréfico 8. Diagrama de las dimensiones del Desempefio Laboral en el
Ministerio Publico de Huancavelica.

Fuente: Tabla 8.

[1] EFICIENCIA: el 0% (0) considera que es bajo, el 56,3% (18) considera que
es medio y el 43,8% (14) considera que es alto.

[2] EFICACIA: el 37,5% (12) considera que es bajo, el 53,1% (17) considera
que es medio y el 9,4% (3) considera que es alto.

[3] CALIDAD: el 25,0% (8) considera que es bajo, el 71,9% (23) considera que
es medio y el 3,1% (1) considera que es alto.

[4] METAS: el 0,0% (0) considera que es bajo, el 28,1% (9) considera que es
medio y el 71,9% (23) considera que es alto.

Tabla 12. Resultados del perfil del Desempefio Laboral en el Ministerio Publico

de Huancavelica.
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Escala de Likert f %

[1] Totalmente en desacuerdo - -

[2] En desacuerdo - -

[3] Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 59,4
[4] De acuerdo 12 37,5
[5] Totalmente de acuerdo 1 3,1

Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 9. Diagrama del perfil del Desempefio Laboral en el Ministerio Publico
de Huancavelica.
Fuente: Tabla 9.

En la tabla 9 muestra los resultados del perfil del Desempefio Laboral en
el Ministerio Publico de Huancavelica; el 0% (0) de trabajadores estan
totalmente en desacuerdo con los items planteados en el instrumento, el 0% (0)
de estan en desacuerdo, el 59,4% (19) no estan de acuerdo ni en desacuerdo,

el 37,5% (12) estan de acuerdo, el 3,1% (1) estan totalmente en desacuerdo.
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3.2. RESULTADOS A NIVEL INFERENCIAL

3.2.1. DISTRIBUCION MUESTRAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Media 86,219
Desv.Est. 11,856
N 32

Minimo 57,000
1er cuartil 79,500
Mediana 90,000
3er cuartil 93,750
Maximo 110,000

————
S

25 Bajo 58 Medio 91 Alto 125

Gréfico 10. Histograma de frecuencias del Clima Organizacional.
Fuente: Software estadistico.

El grafico 10 muestra las estadisticas de las puntuaciones del clima
organizacional, la media de la muestra seleccionada es del 86,2 (corresponde a
la categoria medio) con una desviacion estandar de 11,8. El valor minimo
obtenido es de 57 puntos y el valor maximo es de 110 puntos. Las medidas de
posicion muestran que el primer cuartil es 79,5 puntos, el segundo cuartil o

mediana es 90 puntos, ademas el valor del tercer cuartil es 93,75 puntos.

3.2.2. DISTRIBUCION MUESTRAL DEL DESEMPENO LABORAL

Media 68,781
Desv.Est. 9,182
N 32

Minimo 55,000
1er cuartil 62,250
Mediana 66,500
3er cuartil 77,000
Maximo 90,000

| [

_/ \

20 Bajo 47 Medio 74 Alto 100

Gréfico 11. Histograma de frecuencias del Desempefio Laboral.
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Fuente: Software estadistico.

El grafico 11 muestra las estadisticas de las puntuaciones del
desemperio laboral, la media de la muestra seleccionada es 68,7 (corresponde
a la categoria medio) con una desviacién estandar de 9,1. El valor minimo
obtenido es de 55 puntos y el valor maximo es de 90 puntos. Las medidas de
posicion muestran que el primer cuartil es 62,2 puntos, el segundo cuartil o
mediana es 66,5 puntos, ademas el valor del tercer cuartil es 90 puntos.

3.2.3. ESTIMACION DE LA RELACION ENTRE LAS VARIABLES

Para la determinacion de la relacion de influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral, se considerdé que ambas variables se tipifican o tienen un
nivel de medicion ordinal. Asi pues, para la determinacién de la intensidad de la
relacion de influencia se ha usado la estadistica de correlacion por rangos rho
de Spearman (rs). Para la determinacion de la intensidad de la influencia,
procedemos a ordenar de mayor a menor por separado los valores de ambas
variables y se determina las diferencias por su niumero de orden, luego se
determina la intensidad por la formula:

6> d/

ademas -1<r<1

%
Il
[EEY
|
>
S |y
N |-
|
[EEY
w
|

Siendo:

I's : Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.

d : Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.
n : Tamano de la muestra.

Procedemos a determinar el coeficiente de correlacién de Spearman en la

férmula respectiva.
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Gréfico 12. Diagrama de dispersion de la correlacién por rangos de Spearman.

Fuente: Software estadistico.

Seguidamente procedemos a determinar el intervalo de confianza al

95% del coeficiente de correlacion de rangos rho de Spearman:

{0,025} {0,975}
I <P ST
P(0,63 < p, < 0,93)= 95%
3.2.4. RELACION CATEGORICA DE LAS VARIABLES

Tabla 13. Resultados de la relacion categorica del Clima organizacional y el

Desempefio laboral.
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Clima organizacional

= Total
Desempenfo Bajo Medio Alto ota
laboral
f % f % f % f %
Bajo - - - - - - - -
Medio 1 3,1 16 50,0 5 15,6 22 68,8
Alto - - 2 6,3 8 25,0 10 31,3
Total 1 3,1 18 56,3 13 40,6 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la tabla 10 podemos observar que el 3,1% (1) de casos tienen la
percepcion que el clima organizacional es bajo y el desempefio laboral es
medio, el 50,0% (16) de casos tienen la percepcion que el clima organizacional
es medio y el desempeiio laboral es medio; el 15,6% (5) de casos tienen la
percepcion que el clima organizacional es alto y el desempefio laboral es
medio; el 6,3% (2) de casos tienen la percepcion que el clima organizacional es
medio y el desempefio laboral es medio y el 25,0% (8) de casos tienen la
percepcion que el clima organizacional es alto y el desempefio laboral es alto.

Finalmente procedemos a determinar las relaciones de influencia
considerando las dimensiones de la variable Clima organizacional y la variable

desempeiio laboral.
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Grafico 13. Diagrama de dispersién de la correlacion por rangos de Spearman
considerando las dimensiones de las variables.

Fuente: Software estadistico.



CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL

a) SISTEMA DE HIPOTESIS

e Nula (Ho)
El clima organizacional no influye de forma positiva y significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio publico de
Huancavelica, periodo 2017.
P.=0
Siendo:

Ps: Correlaciéon poblacional por rangos.
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e Alterna (Ha)
El clima organizacional influye de forma positiva y significativa en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio publico de

Huancavelica, periodo 2017.
ps>0
b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (o)

a =005 =5%
c) ESTADISTICA DE PRUEBA

t= £ ~1(30)

[L-)i(n-2)

d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc):

o 0,841 i
J(1-0,841)/(32-2)

b) TOMA DE DECISION

El valor calculado lo tabulamos en la grafica, de la cual podemos deducir que el
valor calculado se ubica en la region critica (9>1,697) por lo que diremos que
se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipotesis Nula y aceptar
la hipotesis alterna, es decir:

El clima organizacional influye de forma positiva y

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores
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administrativos del Ministerio publico de Huancavelica,

periodo 2017 con un 95% de confianza.

0,4

0,3

Densidad
o
N

Region critica

0,1

0,0
0 Vt=1,697 Ve=9

Grafico 14. Diagrama de densidad de la distribucién t de student.
Fuente: Software estadistico.
Ademas, se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:
P(t>9) =0<0,05

La bondad de ajuste del modelo es R*=0,841°= 0,707 = 70,7% que

representa el porcentaje que la variable Desempefio laboral es explicada por el

Clima organizacional en el Ministerio Publico de Huancavelica.
4.2. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

Tabla 14. Estadisticas para la docimasia de las hipotesis especificas.



133

Dimensiones del Estadisticas de la relacién con el Desempefio laboral
Clima
organizacional Is R2 Vc Vt Vt>Vc Decision
Individuos 76% 58% 6 1,697 TRUE Rechaza Ho
Estructuras 64% 41% 5 1,697 TRUE Rechaza Ho
Grupos 79% 62% 7 1,697 TRUE Rechaza Ho

Fuente: Software estadistico.
a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipotesis Nula (Ho):

El clima organizacional en su dimension individuos no influye de forma positiva
y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Ministerio publico de Huancavelica, periodo 2017.
e Hipoétesis Alterna (H1):

El clima organizacional en su dimensién individuos influye de forma positiva y
significativa en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del

Ministerio publico de Huancavelica, periodo 2017.
ANALISIS

De la tabla 11 podemos observar que la relacion de influencia es rs=76% la
misma que tiene un valor calculado de 6 y se cumple la relacion 6>1,697 que
tiene asociado un contraste de significancia de p=0,0<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna con un

95% de confianza.
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b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipotesis Nula (Ho):

El clima organizacional en su dimension estructuras no influye de forma
positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017.
e Hipoétesis Alterna (H1):

El clima organizacional en su dimensién estructuras influye de forma positiva y
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017.
ANALISIS

De la tabla 11 podemos observar que la relacion de influencia es rs=64% la
misma que tiene un valor calculado de 5 y se cumple la relacién 5>1,697 que
tiene asociado un contraste de significancia de p=0,0<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis alterna con un

95% de confianza.
c) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

El clima organizacional en su dimension grupos no influye de forma positiva y
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017.
e Hipoétesis Alterna (H1):

El clima organizacional en su dimension grupos influye de forma positiva y
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017.
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ANALISIS

De la tabla 11 podemos observar que la relacién de influencia es rs=79% la
misma que tiene un valor calculado de 5 y se cumple la relacion 7>1,697 que
tiene asociado un contraste de significancia de p=0,0<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna con un

95% de confianza.
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Considerando los resultados del estudio, en general existe una predominancia
de trabajadores del Ministerio Publico del sexo masculino con un 75%, de la
misma manera el 90,6% de trabajadores tienen grado de instruccion superior lo
cual evidencia de la presencia de trabajadores con determinado nivel de
conciencia; en cuanto a las condiciones socioeconémicas de los trabajadores,
los resultados ponen en evidencia que el 100% de ellos en sus hogares
cuentan con servicios basicos de agua, desagie y luz y el 53,1% cuentan con
el servicio de cable y/o internet; estos resultados nos indican que los
trabajadores del Ministerio Publico tienen una condicion minima de clase
media.

Asimismo, podemos notar que el 78,1% tienen la condicién laboral de
contratados y solamente el 21,9% tienen la condicion laboral de nombrados;
ademas el 50% de los trabajadores vienen laborando entre 2 y 4 afios.

En general estos resultados nos dan un panorama de la estructura social
y economica de los trabajadores, siendo los resultados mas relevantes el
hecho que predominan los trabajadores del sexo masculino, sus necesidades
basicas estan satisfechas y su experiencia en la organizacion esta entre 2 y 4

anos.
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Como resultado de la investigacion se tiene el hecho que el 56,3% de
trabajadores consideran que en el Ministerio Publico prevalece el nivel medio
de Clima Organizacional; asimismo se puede observar que el 53,1%
consideran que en la dimension individuos prevalece el nivel medio, en la
dimensién estructuras prevalece el nivel alto con un 68,8% y en la dimensién
grupos prevalece el nivel medio con un 65,6% de casos.

En cuanto al desempefio laboral prevalece el nivel medio con un 68,8%
de casos, este resultado, tiene una correlacion con los resultados considerando
las dimensiones de la variable, el cuanto a la eficiencia del trabajador prevalece
el nivel medio con un 56,3%, en cuanto a la eficacia del trabajador prevalece el
nivel medio con un 53,1% de casos, para la dimension calidad de trabajo
también prevalece el nivel medio con un 71,9% de casos y para la dimension
metas logradas prevalece el nivel alto con un 71,9% de casos.

Los diagramas de perfiles nos muestran que para la variable clima
organizacional los sujetos de la investigacion estan de acuerdo con los items
del instrumento en un 53,1% de casos y el 43,8% no estad de acuerdo ni en
desacuerdo. Para la variable desempefio laboral el 59,4% casos no estan de
acuerdo ni en desacuerdo con los items del instrumento y el 37,5% estan de
acuerdo. Evidentemente estos resultados nos muestran que los instrumentos
tienen la validez necesaria para dar cumplimiento a los objetivos de la
investigacion.

En cuanto al cumplimiento del objetivo general, las evidencias muestran
que la intensidad de la influencia del Clima organizacional en el desempefio
laboral es de rs=0,841 que de acuerdo con Hernandez (2014) se tipifica como
positiva considerable; ademas la estadistica de bondad de ajuste R?=0,707 que

indica el grado en que el desempefio laboral en el Ministerio Publico es
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explicado por el Clima Organizacional. Esta relacion de influencia hallada es
positiva por lo que a mejores niveles de clima organizacional le corresponde
también niveles mejores de Desempefio Laboral.
Tabla 15. Estadisticas para la docimasia de las hipétesis especificas.

—1.00 = correlacion negativa perﬁ’c’m.

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacién negativa considerable.

—0.50 = Correlacién negativa media.

—0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacién negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacién a.lguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfécta

Fuente: Hernandez (2014, p. 305).

La prueba de hipotesis nos muestra que la influencia identificada del
rs=0,841 dentro del dominio probabilistico es significativamente diferente de
cero pues la estadistica “t” de student tiene un contraste de significancia
asociado p(t>6,n=32)=0<0,05 por lo cual se ha rechazado la hip6tesis nula y
aceptado la hipotesis alterna. En el diagrama de dispersion se observa que los
puntos tienden a estar alineados alrededor de la recta de regresion, por lo cual
decimos que es un buen estimador para realizar predicciones entre las
variables.

De los resultados también se ha determinado el respectivo intervalo
de confianza al 95% para la correlacion poblacional, los limites de dicho
intervalo son IC. [0,63-0,93] que se interpreta como el intervalo en la cual se
encuentra el verdadero valor de la correlacion poblacional, por lo que el valor

determinado de 0,841 es solamente un estimador del parametro poblacional.
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Para el cumplimiento del primer objetivo especifico, referido a la
influencia de la dimensién individuo en el desempefio laboral de los
trabajadores del Ministerio Publico, la intensidad de la influencia es de 0,76
tipificada como correlacion positiva considerable, la prueba de la significancia
de la hipotesis nos muestra que dicha influencia es significativa al nivel de
significancia del 0,05.

Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico, referido a la
influencia de la dimension estructuras en el desempefio laboral de los
trabajadores del Ministerio Publico, la intensidad de la influencia es de 0,64
tipificada como correlacién positiva media, la prueba de la significancia de la
hipétesis nos muestra que dicha influencia es significativa al nivel de
significancia del 0,05.

Para el cumplimiento del tercer objetivo especifico, referido a la
influencia de la dimension grupos en el desemperio laboral de los trabajadores
del Ministerio Publico, la intensidad de la influencia es de 0,79 tipificada como
correlacion positiva media, la prueba de la significancia de la hipo6tesis nos
muestra que dicha influencia es significativa al nivel de significancia del 0,05.

Nuestros resultados al confrontarlos con los obtenidos por Rivero
(2005) nos ponen en evidencia del andlisis de variables exdgenas que
repercuten en el desempefio laboral como son el ambiente de trabajo, la falta
de liderazgo, la insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza con
los compafieros de trabajo; de tal manera que los niveles de insatisfaccion
laboral mejoren, aun, considerando realidades como la Venezolana y la
Peruana.

En lo referente a Saccsa (2010) nuestros resultados son

corroborados en el sentido que se tienen evidencia empirica para afirmar que
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los recursos humanos tienen relacion significativa con el desempefio
académico y en su defecto el clima organizacional de la organizacion; mas audn,
teniendo en cuenta.

Teniendo en cuenta a Molocho (2010) es evidente que nuestros
resultados tienen una correlacion con este estudio, pues efectivamente el clima
organizacional correlaciona de forma positiva con el desempefio laboral en
organizaciones tan diferentes como una institucion educativa universitaria y una
institucion como el Ministerio Puablico.

Con Vasquez y Zuluaga (2008), Quispe (2015) nuevamente nuestros
resultados tienen correlacién positiva en realidades como el municipio la
Colombiano de Girardorp pues los componentes del clima organizacional como
lo son lo referente a los individuos, estructuras y grupos; ademas teniendo en
cuenta que las realidades de Peru y Colombia no son tan diferentes siendo
paises fronterizos.

De esta manera, los resultados de la investigacion tienen como
aporte al acervo cientifico, la elaboracion de los instrumentos de medicion del
clima organizacional y el desempefio laboral, ademas los resultados sirven para
corroborar las teorias manejadas en el marco teérico en el sentido que el clima
organizacional guarda relacion directa con el desempefio laboral, los
indicadores socioecondmicos y la realidad como Huancavelica no es excepcion
para el cumplimiento de las teorias que orientan el estudio.

Sin embargo, los resultados arribados también abren espacios para
futuros estudios en las que se deben estudiar el clima organizacional y el

desempeiio laboral en interrelacion con otras variables.



CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que el clima organizacional influye de forma positiva y
significativa con el desempefio laboral en el Ministerio Publico de
Huancavelica, periodo 2017. La intensidad de la influencia mediante el
coeficiente de rangos de Spearman hallada es rs=0,841 que se tipifica como
positiva considerable, la prueba de hipétesis muestra que la relacion hallada
es significativa y el contraste de significancia asociado es p=0,0<0,05. La
estimacion de la correlaciéon poblacional se ubica al 95% entre los limites
IC[0,63 - 0,93]. La prueba de bondad de ajuste muestra que el 0,707 de la
variabilidad del desempefio laboral es explicado por el clima organizacional.
El 3,1% de trabajadores consideran que el clima organizacional es bajo, el
56,3% considera que es medio y el 40,6% considera que es muy alto;
asimismo 68,8% de trabajadores consideran que el desempefio laboral es
medio y el 31,3% es alto.

2. Se ha determinado que el clima organizacional en su dimension individuos
influye de forma positiva y significativa con el desempeiio laboral en el
Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017. La intensidad de la
influencia mediante el coeficiente de rangos de Spearman hallada es
rs=0,76 que se tipifica como positiva considerable, la prueba de hipotesis
muestra que la relacion hallada es significativa y el contraste de
significancia asociado es p=0,0<0,05. El 6,3% de trabajadores consideran
que el clima organizacional en su dimension individuos es bajo, el 53,1%
considera que es medio y el 40,6% considera que es muy alto.

3. Se ha determinado que el clima organizacional en su dimension estructuras
influye de forma positiva y significativa con el desempefio laboral en el

Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017. La intensidad de la
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influencia mediante el coeficiente de rangos de Spearman hallada es
rs=0,64 que se tipifica como positiva media, la prueba de hipdtesis muestra
que la relacion hallada es significativa y el contraste de significancia
asociado es p=0,0<0,05. El 31,3% de trabajadores consideran que el clima
organizacional en su dimension estructuras es medio, el 68,8% considera
que es alto.

Se ha determinado que el clima organizacional en su dimensién grupos
influye de forma positiva y significativa con el desempefio laboral en el
Ministerio Publico de Huancavelica, periodo 2017. La intensidad de la
influencia mediante el coeficiente de rangos de Spearman hallada es
rs=0,79 que se tipifica como positiva considerable, la prueba de hipétesis
muestra que la relacion hallada es significativa y el contraste de
significancia asociado es p=0,0<0,05. El 12,5% de trabajadores consideran
que el clima organizacional en su dimensién grupos es bajo, el 65,6%

considera que es medio y el 21,9% considera que es alto.



SUGERENCIAS

Es recomendable para un buen Clima Organizacional, se tenga en cuenta
que es un fendmeno interviniente (sistema organizacional y el
comportamiento individual), lo cual no debe ser utilizado solo para fines
individuales y de interés de un solo grupo, sino que se utilice como
herramienta para establecer un sistema de trabajo mas participativo entre
sus colaboradores de esa manera poder escuchar las dudas, aportes y
recomendaciones de los trabajadores en aras de mejorar la comunicacion.
Es recomendable la capacitacion del personal es importante, para
establecer mejores relaciones humanas, una integracion de grupos de
trabajo y su finalidad primordial consiste en hacer mejores individuos a los
integrantes de una empresa como miembros de una comunidad especial,
es importante la realizacion de diversas actividades como: juegos,
deportes, actividades culturales, manuales, ritmicas, excursiones y turismo
ecologico, la participacion de los trabajadores administrativos en la
realizacion de actividades recreativas que contribuye en buena medida a su
autoformacion, pues lograran desenvolverse, manifestaran liboremente sus
deseos de una mejora continua a sus actividades cotidianas.

Es recomendable se motive la participacion para el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion de rendimiento. Elaborar
documentos de control para medir eficientemente los resultados de cada
empleado, con resultados cuantitativos y cualitativos de cada puesto de
trabajo, los anteriores para evitar favoritismos y toma de decisiones
subjetivas, en apoyo al proceso de toma de decisiones donde todas las

partes se encuentren bien integradas y en todos los niveles.
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4. Es recomendable reforzar la confianza del personal, permitiendo su libertad
en el desarrollo de sus funciones, planeacion e implementacién de objetivos
laborales, el apoyo mutuo entre los colegas antiguos y nuevos,
manteniendo una comunicacion en forma lateral, que no exista la distorsion,

ni filtracion.
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ANEXOS



BASE DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

P P P PL PL PL P1 P1 P1|P1 P1 P1 P1 P2 P2 P2 P2 P2 P2
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P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P2 P2 P2 P2 P2 P2

148
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NG GG G G666 6P PP P PP P P P PLPL PLPL P PL P1L P1I PL P1L P2

1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 456 7 38 90 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0

91 3 1 1 1 1 4 2 3 4 4 3 4 4 2 2 3 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 2 5 4 4

201 4 1 1 1 1 3 2 1 2 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 1 1 1 1 2 2 3 2 5 3 2

2171 4 1 1 1 1 3 2 112 4 3 3 2 2 2 3 3 4 4 1 1 2 2 2 2 2 3 3 3 1 1

22 2 4 1 1 1 1 3 1112 4 2 2 3 5 4 4 3 5 3 2 1 1 2 2 5 3 3 2 1 2 2

231 4 11 1 1 3 2 3 2 3 3 43 4 3 3 3 3 4 4 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2

2441 4 1 1 1 0 3 1 2 1 2 4 3 2 3 2 2 4 4 5 5 4 1 2 3 3 4 3 4 2 4 4 4

251 4 1 1 1 0 4 1 2 2 3 4 4 5 5 4 3 5 2 5 4 2 2 3 4 3 4 4 4 2 5 2 3

261 4 1 1 1 1 3 1 2 2 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 2 1 2 4 3 3 2 2 3 5 3 3

27 2 4 1 1 1 0 1 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

282 4 1 1 1 0 3 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 1 4 4

291 4 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4

301 4 1 1 1 1 1 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 2 4 3 3 4

311 4 1 1 1 1 4 2 5 5 4 1 555555 5 65 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 1 5 5
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32 2 4 1 1 1 0 1 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4

150



DESEMPENO LABORAL

\ P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 PO P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 | P18 P19 P20
1 4 4 4 2 3 1 5 5 5 5 5 4
2 4 4 4 1 3 1 5 4 4 4 3 2
3 2 1 2 3 3 2 5 5 5 5 2 4
4 2 1 1 2 3 3 5 5 5 5 2 3
5 3 1 1 2 3 1 4 5 5 4 2 2
6 4 3 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4
7 4 3 4 4 3 2 4 5 5 5 3 3
8 4 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 4
9 1 1 2 2 1 2 5 5 5 5 2 4
10 4 1 2 3 3 2 4 5 4 5 3 4
11 4 1 2 3 3 2 4 5 5 5 2 4
12 4 1 2 4 3 1 4 5 5 5 1 4
13 4 1 1 3 3 2 2 5 5 5 2 4
14 4 2 2 2 2 2 4 5 5 5 2 4
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N P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17 | P18 P19 P20

15 4 4 3 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 4 5 5 5 5 2 4

16 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4

17 4 4 4 4 4 3 3 4 4 1 2 1 2 2 4 4 5 5 1 4

18 4 3 4 4 4 3 4 2 4 1 3 1 1 1 1 5 5 5 5 4

19 4 4 4 2 2 2 2 4 1 2 3 4 4 4 4 5 5 3 3 4

20 4 4 3 3 2 2 2 2 3 1 1 3 3 1 5 5 5 5 2 2

21 5 5 3 3 2 2 2 1 1 1 1 3 3 1 5 5 5 5 1 3

22 4 4 3 3 3 2 2 1 1 1 1 3 3 3 4 5 5 5 1 1

23 4 4 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 2 5 5 5 5 1 4

24 5 5 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 3 2 5 5 5 5 1 2

25 5 5 4 4 4 2 3 3 4 2 2 1 3 2 3 5 5 5 1 4

26 5 5 2 2 2 2 2 3 3 1 1 3 3 2 1 5 5 5 2 4

27 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 3

28 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

29 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 3 4
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BASE DE DATOS DE LA CONFIABILIDAD

CLIMA ORGANIZACIONAL

N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25

1 5 1 4 4 1 2 5 3 4 5 3 5 4 1 4 2 5 3 1 1 3 5 1 4 4
2 4 5 &5 4 5 5 2 4 5 5 2 1 5 4 1 5 2 4 1 5 2 1 5 5 4

3 3 5 &5 5 3 4 5 &5 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 1

10 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 1 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4
1 4 5 5 5 o5 4 4 5 5 2 2 4 5 5 5 4 4 5 5 4 2 4 5 5 5
12 4 2 4 3 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 4 5 4 3 4 5 1 5 5 4 3

13 4 5 4 3 4 4 5 3 4 4 3 1 2 3 4 4 5 3 4 4 3 1 5 4 1
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BASE DE DATOS DE LA CONFIABILIDAD

DESEMPENO LABORAL

N° P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17 P18 P19 P20
1 4 3 4 5 4 2 5 3 5 3 5 2 4 4
2 2 5 4 5 5 1 4 1 2 5 5 5 4
3 4 5 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 1 3
4 4 2 2 5 5 4 3 3 4 1 5 5 2 5
5 2 5 5 3 1 5 4 5 2 5 5 5 3
6 4 4 5 3 4 3 5 5 4 4 4 2 5 3
7 2 3 4 4 5 1 4 5 2 5 4 4 4
8 4 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 1
9 4 2 5 3 5 3 5 5 4 2 1 5 5 5
10 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4
11 2 5 5 5 4 4 5 5 2 4 5 5 5
12 4 4 3 4 3 4 5 4 3 4 1 5 5 4 3
13 4 4 3 2 3 4 4 5 3 4 3 1 5 4 1
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA

PARA LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL MINISTERIO

PUBLICO DE HUANCAVELICA

INSTRUCCION: Estimado sefior trabajador del Ministerio Publico, por favor responda con toda

sinceridad. La informacion es andnima y con fines estrictamente de investigacion.

Sexo [M][F]

I. INFORMACIONGENERAL:

Nivel de Instruccion Tu vivienda cuenta con
o NINQUNA ...ccooiiiiieeieiiieeeee e [ ] L T 2 [ ]
o Primaria.......cccceeeeviiiiiiiiice e [ ] L Ao [V - [ ]
e Secundaria .........ccceeeveeveiiiiiii [ ] e Desagle.........cccvvvvviviieiiiiiie e [ ]
® SUPETION ..ttt [ ] e Cable/Internet ..........cccccvvvvvuvnnnnnnnnns [ 1]
Tiempo que labora Condicion laboral
e Menosde 1 afo.............cceeevvvvivviinnnnns [ ] e Nombrado ........cccceeeeeiiiieieeeeeeeeeee, [ ]
e Entre 1y 2 afios ....cccccvveeeeieeeeeeeeeeee, [ ] o Contratado ..........ccceeeeieiieieeeeeeeeeee, [ ]
e Entre 2y 4 afios .......covvvvvvvviiiiieennennn. [ ] L3O ] 1 o TR [ ]
e Mas de 4 afios......ccccceeevvvvvvviiiieeeeeennn. [ ]

CLIMA ORGANIZACIONAL

Responda cada enunciado segun la escala:

< = *e + >
1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de Acuerdo ni De Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo en desacuerdo Acuerdo Acuerdo
N° | INDIVIDUOS Escala
- +
1 Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades. 12|34 |5
2 Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo. 112(3|4]|5
3 Dentro del Ministerio Publico los trabajadores disfrutan realizar sus 112|345
actividades.
4 Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades 112(3|4]|5
5 Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus 112(3|4]|5
actividades
6 Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los 112(3|4]|5
problemas relacionados con sus actividades.
7 A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la forma en 12|34 /|5
gue desea realizar sus actividades.
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N° | ESTRUCTURAS Escala
8 En el Ministerio Publico, los objetivos y la manera de alcanzarlos son 112(3|4]|5
claros y compartidos por todos.
9 Los miembros del Ministerio Publico entienden la relacion entre su 112|314 ]|5
trabajo diario y los objetivos organizacionales de largo plazo.
10 | Los miembros del Ministerio Publico conocen los procedimientos y las 1123 |4]|5
politicas relevantes a su trabajo.
11 | Los miembros del Ministerio Publico entienden el nivel de desempefio 12345
gue se espera de sus cargos.
12 | En el Ministerio Publico, se espera calidad en el desempefio de su 112345
gente.
13 | En el Ministerio Publico, todos poseen metas desafiantes perorealistas. |1 |2 |3 |4 |5
14 | En el Ministerio Publico no se tolera la mediocridad en productos, 112345
servicios o0 desempefio.
N° | GRUPOS Escala
- +
15 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos. 112345
16 | En la organizacidon hay compaferismo entre los trabajadores. 112(3(4]|5
17 | Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato | 1 |2 |3 |4 |5
lo integran al grupo.
18 | Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un 112345
mismo equipo.
19 | En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales. 112(3(4]|5
20 | En la organizacion la unién entre compafieros propicia un ambiente 1123 (4|5
agradable.
21 | El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas 1123 |4]|5
relacionadas al trabajo.
22 | En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe en la 112(3(4]|5
realizacion de las tareas.
23 | Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplanconlos |1 |2 |3 |4 |5
objetivos de la organizacion.
24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo. 112345
25 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su 112|345
trabajo.
DESEMPENO LABORAL
Responda cada enunciado segun la escala:
- - - - +
1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de Acuerdo ni De Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo en desacuerdo Acuerdo Acuerdo
N° | EFICIENCIA DEL TRABAJADOR Escala
- +
1. | Los trabajadores cuentan con los recursos logisticos que facilita su 112(3|4]|5

trabajo.
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2. | Los trabajadores cuentan con la infraestructura que facilita su trabajo. 112|345
3. | Para el logro de los objetivos de la institucion, los trabajadores coordinan |1 |2 |3 |4 |5
de forma fluida con las diferentes areas.
4. | Los trabajadores valoran la informacion que entra y sale de la institucion. |1 |2 |3 |4 |5
5. | Los trabajadores al culminar el dia, han logrado cumplir con sus metas. 213(4|5
N° | EFICACIA DEL TRABAJADOR Escala
- +
6. | La Alta Direccion ha establecido tareas y normas claras para todos. 112|345
7. | El personal acepta las criticas en forma positiva. 112|3|4]|5
8. | Los conflictos del trabajo se enfocan sobre ideas y métodos y no sobre 112|3|4]|5
personas.
9. | Los trabajadores tienen claros sus responsabilidades individuales. 112|3|4]|5
10 | La Alta Direccion propicia un clima de trabajo agradable, sin olvidar los 112|3|4]|5
: objetivos del equipo.
N° | CALIDAD DE TRABAJO Escala
- +
11 | Existe un ambiente de colaboracion. 112345
12 | Los errores se reportan en forma de informes para su posterior 112345
correccion.
13 | Siempre se si el trabajo esta bien o mal. 1123|415
14 | Cuando cometo errores en mi trabajo, mis compafieros me ayudan a 1123|415
mejorar.
15 | Todos los dias las actividades laborales se desarrollan de la misma 112345
. forma.
N° | METAS LOGRADAS Escala
- +
16 | Comparto los objetivos del Ministerio Publico. 112(3|4|5
17 | Participo en la planificacion de los objetivos a cumplir en el Ministerio 112(3|4|5
Publico.
18 | Frecuentemente persisto en mi trabajo hasta lograr mis metas. 1123|415
19 | La Alta Direccion constantemente orienta al personal para el logrodelos |12 3|4 |5
objetivos institucionales.
20 | Las metas no logradas en los tiempos pertinentes, son inmediatamente 112(3|4]|5
replanteados para su cumplimiento.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 16:00hrs., del dia martes 26 DE JUNIO DE
2018, ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Jorge HILARIO CARDENAS Presidente
Mg. Ennis Segundo JARAMILLO FALCON Secretario
Mg. Eudonia ALVARADO ORTEGA Vocal

Asesor de Tesis: Dra. Silna Teresa VELA LOPEZ (Resolucién N° 02390-2017-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Dofa, Marissella Elizabeth PEREZ
HUAYTA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL MINISTERIO PUBLICO DE
HUANCAVELICA 2017”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacién del aspirante a
Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y Recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a |a tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de... ... P/ EC/S/ E7€ ......................... (£F)

Equivalente a ATLL BUEND......... , por lo que se declara ﬂ/’zéoé/?@/? .....................
(Aprobado 6 desaprobado)

Los mj mb{)os del Jurado, firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las..].7.- 00 horas del 26 de junio de 2018.

Leyenda:

19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

1. 14250
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
POSGRADO

IDENTIFICACION PERSONAL
Apellidos y Nombres: PEREZ HUAYTA, MARISELLA ELIZABETH

DNI: 45739506 Correo electrénico: acuary7_17@hotmail.com
Teléfono de casa: Celular: Oficina:
IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO
Maestria: Gerencia public
Mencion:
Grado Académico obtenido:
MAESTRO

Titulo de la tesis:

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES  ADMINISTRATIVOS DEL  MINISTERIO  PUBLICO DE
HUANCAVELICA 2017”

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de ——
wyn SCLOS0 Descripcion de acceso
X PUBLICO Es publico y accesible el documento a texto completo

por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.

Solo permite el acceso al registro del metadato con
RESTRINGIDO informacion basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcion “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional - UNHEVAL, a publicar la version electronica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada
correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se
eligi6 este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1afo ( )2 afios ( )3anos ()4 afos

publico.

\
Fecha de firma: ‘ 1
/ \ 0 (fe
\ /r—*‘ ~2 ]
\\ V Fj(rrF del autor
3 ,\ // \
\]J

Luego del periodo sefialado por usted(es), automatigamente |5)tesis pasara a ser de acceso
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