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RESUMEN

La presente tesis se enfoca en el clima organizacional de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, dedicada a ser
intermediario en la busqueda del empleo y a la generacion del empleo

productivo acorde con los planes de desarrollo regional de Huanuco.

Asi mismo se busca determinar la relacibn que tiene el clima

‘organizacional y ‘el desemperio laboral de los trabajadores.

OBJETIVO: Determinar 1a relacion que existe entre el clima organizacional
y ‘el desempeno laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo 'y Promocion-Huanuco 2015. METODOLOGIA: El estudio realizado
es de tipo Descriptivo/Correlacional, sincronico, transaccional, teniendo
como Poblacion a 36 trabajadores de la Direcciéon Regional de Trabajo y
Promocitn del Empleo, asimismo para la seleccion de a miuestra se utilizd
el muestreo no probabilistico por conveniencia, siendo el tamafo de la
muestra la totalidad de la poblacidén, debido a que los trabajadores de la
organizacion es reducido, Para ello se utilizd 1a téchica de 1a encuesta coh
su instrumento el cuestionario y asimismo la guia de observacion.
CONCLUSIONES. Se concluye con que de acuerdo al trabajo de campo
realizado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo donde se evidencia en el Cuadro N° 28 y el Grafico
N° 27, que existe una Buena correlacién entre el clima organizacional y el
‘desemperio faboral, cuyo resuitado fue significativo por 1o que se rechazoé la

hipétesis nula.
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SUMMARY

This thesis focuses on the organizational climate of the Regional Directorate of
Labour -and Employment Promotion, dedicated to being -an intermediary in
finding employment and the generation of productive employment

commensurate with regional development plans of Huanuco.

It also seeks to determine the relationship of the organizational climate and job

performance of Workers.

To determine the relationship between organizational climate and job
‘performance of workers of the Regional Directorate of Labour and-Huanuco
2015. METODOLOGIA: The study is descriptive / correlational, synchronous,
transactional, with the Population 36 Workers of the Regional Directorate of
‘Labour and Employment Promotion, also for the selection of the sample non-
probability sampling is used for convenience, the size of the sample the entire
population, because the workers of the organization is It reduced This survey
technique with his instrument the questionnaire and also the observation guide
was used. CONCLUSIONS. It concludes that according to fieldwork workers
from the Regional Directorate of Labour and Employment Promotion which is
evident in Table No. 28 -and Figure No. 27, there is a good correlation between
organizational climate and the, the result was significant job performance so

that the null hypothesis is rejected.
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INTRODUCCION

Por clima organizacional se entiende por la suma de caracteristicas
ambientalés qué soh percibidas © experimentadas por 106 miembros de la
organizacion que influye poderosamente en su comportamiento. La importancia
del conocimiento del clima organizacional se basa en la in_ﬂuencia gue este
ejerce sobre €l comportamiento dé fos trabajadores, siendo fundamental su
diagnostico para el disefio de instrumentos de gestién empresarial. Porque es
evidente que la existencia de un adecuado u Optimo clima organizacional
Tepercutira positivamente en &l desempefio del trabajador 'y de Ta empresa en

general.

Asi mismo se enmarca en la modalidad de investigacidon de caracter

descriptivo/correlacional, en 1os tipos, disefios y esquema de investigacion.

Enh toda organizacion debe de existir un buen clima organizacional ya
que es primordial para un desarrollo efectivo en las actividades que se realiza y

que la entidad obtenga resultados positivos.

En la actualidad en la Institucién ya mencionada no tiene un buen clima
que se labora, para el desarrollo adecuado de las actividades cotidianas esto lo
hace de forma empirica y solo responde a las necesidades del mercado local,
16 cual esto dificuita muchas veces al buen desemperio dél trabajador vy a

- obtener mayores resultados positivos por la organizacion.
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El clima expresa referencia con la situacién en que tiene lugar el

trabajo de la organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos

El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de

experimentar cambios por situaciones coyunturales esto significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones ‘de importarnicia ‘derivadas ‘de decisiones ‘que ‘afecten ‘en forma

relevante el devenir organizacional.

La Descripcion del Problema, enmarca a todas las organizaciones en
general fos cuales aplican eficientemente y dan @l ‘valor primordial a 16 que
viene a ser el clima organizacién que influye mucho en el desempefio del
trabajador. Observando que las empresas que aplicaron este tipo de desarrollo
diario son muy exitosas. En fa formulacién del problema, 1os objetivos &
hipétesis generales y especificas, la variable independiente y dependiente con

el cual se desarrolld la operacionalizacion de las variables, del clima

organizacional se identifica 1os términos que

stén relacionados con &l clima

organizacional que influyen en el desempeiio laboral.

El Marco Teorico, se enfoca en los antecedentes de las tesis elaborados
‘en ofras universidades quie se ericuentran en bibliotecas ya ‘sean virtuales o
fisicos se detallan a nivel Internacional, nacional y local, también se define el

clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral.
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El Marco Metodoldgico, se enfoca en el nivel y tipos de investigacién, en
el disefio y esquema, la poblacion y muestra de los empleados y las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos realizando el recojo, procesamiento y

presentacion de Datos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En base a las investigaciones realizadas, nuestra perspectiva se
centra en la preocupacién por evaluar el clima organizacional y su
relacién con el desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo.

Las Instituciones publicas y privadas de nuestro entorno se interesan
poco sobre el adecuado desenvolvimiento de los trabajadores que
laboran dentro de ella, esto impide el adecuado cumplimiento de las
actividades y Ilabores encomendadas. Los directivos de estas
Instituciones no aprecian que el cumplimiento de los objetivos y metas
dependen de muchos factores laborales.

La importancia de un diagnéstico del clima organizacional de una
Institucion reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos
factores. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre
caracterisﬁcas personales de los trabajadores y las caracteristicas de la
organizacion. Este corhportamiento tiene obviamente una gran variedad
de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, comunicacion efectiva, adaptacion, etc.
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Empresas e Instituciones dejan de ser productivas porque no
fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no
involucran en este proceso a sus directivos, administradores y
trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho
entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades
y sus comparieros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no
encuentran el clima organizacional adecuado para su desempeno
profesional. Ante esta situacion, identificar y fortalecer los factores que
intervienen en la creacion de un clima organizacional motivan a que se
conviertan en asuntos clave para la productividad de la empresa.

Un buen clima organizacional, permitira un punto de equilibrio en
la dinamica del equipo en las actividades relacionadas con el trabajo, por
lo que las brechas entre ellas quedarian cerradas y en tanto se
desarrollarian climas de trabajo agradable que permitirian enlazar las
necesidades de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, con la de sus empleados; obteniendo un desemperio laboral
satisfactorio.

Los equipos estan formados por personas y no siempre las
relaciones que se establecen entre elilas se desarrollan de una forma
armoénica, de cooperacion y armonia, sino que por una serie de razones
(personalidades diferentes, presién del trabajo, intereses encontrados,

etc.) caen en tensiones, conflictos y enfrentamientos.

El buen ambiente en el trabajo es la situacion ideal, y la que todos
esperamos cuando nos incorporamos a un nuevo puesto de trabajo. Por
tanto, nuestro comportamiento en el trabajo, si lo que queremos es que

reine la armonia entre nosotros y nuestros comparieros, debe estar
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basado en el respeto a ilos demas.

La motivacidn surge como consecuencia de necesidades de
diversa indole. Estar motivado, significa tener una razon bien analizada y
fundamentada para llevar a cabo una accion, lo que hace que un

individuo actue y se comporte de una determinada manera.

En los términos mencionados se hacen referencia a la
satisfaccion laboral, definiendo a esta como un conjunto de actitudes y
sentimientos hacia el trabajo y los distintos aspectos con él,
relacionados, tales como ia empresa, el trabajo mismo, los comparieros

y otros objetos psicoldgicos del contexto de trabajo.

Otro término importante es el clima laboral ya que no tiene que
ver solo con las condiciones fisicas, sino también con la organizacion,
distribucién y disposicion de los elementos que constituyen el ambiente
de trabajo, asi como también el establecimiento de politicas y normas

laborales.

Dado que el recurso humano es el recurso mas valioso dentro de
la organizacion, el tiempo que dediquemos para brindarle un adecuado
ambiente de trabajo debe ser considerado como una inversion a largo
plazo, ya que un trabajador motivado se siente impulsado para asumir

responsabilidades y encaminar su conducta laboral a la excelencia.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
% ¢Cuél es la relacibn que existe entre el clima

organizacional y el desemperfio laboral de los trabajadores
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de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo en-Huanuco 20157
1.2.2. Probiemas especificos
% ¢Cuédl es la relacidbn que existe entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo en Huanuco 20157
% ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo en Huanuco
20157
% ¢ Cudl es la relacion que existe entre la identidad y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo en Huanuco

20157

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
< Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocién-Huanuco 20157

1.3.2. Objetivos especificos
< Analizar la relacion que existe entre las relaciones

interpersonales y el desempefio de los trabajadores de la
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Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo—
Huénuco 2015

% Estudiar la relacion que existe entre la motivacién y el
desempenio de los trabajadores de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo-Huanuco 2015.

*% Indagar la relacion que existe entre ia identidad y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo- Huanuco 2015.

1.4 Hipétesis

1.4.1 Hipétesis general

Ha: El clima organizacional se relaciona con el desempeio
laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo en —Huanuco 2015.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direcciéon Regional de Trabajo y

Promocidn del Empleo en -Huanuco 2015.

1.4.2 Hipétesis Especificos
Hi«: Las relaciones interpersonales se relacionan con el
desemperfio de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo en -Huanuco 2015.
Hi,: La motivacion se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo en Huanuco 2015.
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His: La ldentidad se relaciona con el desemperio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién

del Empleo en Huanuco 2015.

1.5 Operacionalizacion de variables

CUADRO N° 1
Variable Dimensiones Indicadores
> Relaciones Comunicacion
Interpersonales .
Empatia
Vi Remuneracion
CLIMA > Motivacion
ORGANIZACIONAL Satisfaccion Laboral
» ldentidad Pertenencia
Familiaridad
Resultados Favorables
» Capacitacion
Desempeno Eficiente
v.D Desempefio Eficaz
DESEMPENO
LABORAL _ Surgimiento del liderazgo
» Trabajo en
equipo Valores
actitudes

1.6. Justificacién e Importancia
1.6.1. Justificacion
Teérica
A raiz de las diversas invesﬁgaciones y de una practica sostenida

de entidades publicas exitosas, en la actualidad se reconoce
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ampliamente al clima organizacional como elemento clave para el
éxito de las organizaciones en estos escenarios mundialistas de
globalizacién.

En razdn de su importancia estratégica y complejidad en el mundo
organizacional y buscando ofrecer aportes sobre situaciones reales
generadas en la practica, se hace necesario determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefo laboral de los
trabajadores, ya que se considera una tematica relevante en el area
de recursos humanos, pues son muy importantes para “la eficacia,
eficiencia, y adaptacidén”. Guardian, R. (2010, p. 33).

Ante este reto las entidades publicas del mundo global deben dar
adecuadas respuestas a las exigencias del entorno y en esa tarea el
recurso humano es un pilar fundamental de soporte para el
cumplimiento de estas exigencias.

Social

En el Perd surge la necesidad de desarrollar ventajas
comparativas y competitivas en las entidades publicas por lo cual se
hace necesaria. una gestion estratégica de recursos humanos,
siendo uno de los pilares el buen desarrollo del clima organizacional.

Considerando que las variables clima organizacional vy
desemperio laboral son evidentes indicadores del comportamiento
organizacional de los recursos humanos de una organizacion
(respecto de las caracteristicas ambientales, asi como su
identificacion y compromiso con la entidad a todos los niveles de la
estructura organizacional, también sus sentimientos y emociones

compartidos y aquellos aspectos de la realidad generados de la
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presion interna de cada individuo miembro de las organizaciones y
reflejados en su actividad laboral), se plantea la presente
investigacion, ya que conociendo el clima organizacional y el
desempeno por el trabajo, se propendera hacia los logros de un
adecuado clima organizacional, que tenga por finalidad ordenar,
planificar, ensefar, culturizar y ejecutar politicas propias con
métodos que requieren. Es decir, lograr el desarrollo de una
organizacion, que permita contar con trabajadores de calidad,
eficientes y competitivos.

Del mismo modo, este estudio, permitira a los responsables de la
conduccidon de los recursos humanos de la entidad en estudio,
valorar los factores del comportamiento humano relacionados con la
creacion de un buen clima organizacional adecuado y propongan
condiciones, acciones, y estrategias de mejora, ya que la gestién de
recursos humanos es un pilar para el logro de los objetivos
organizacionales, porque establece relaciones laborales armoniosas,
y un mecanismo de retroalimentacion eficaz, en tal efecto se podra
prevenir y superar aquellas insatisfacciones laborales que alteran el
comportamiento de los trabajadores. (Guardian Rivera, J., 2010).
Practica

El clima organizacional y el desempefio laboral son prioritarios
para el desarrolio de las relaciones laborales lievadas a cabo en el
cumplimiento de las funciones generales; por lo cual, estas
entidades deben érear mecanismos que desarrollen factores
motivadores para intentar resolver los problemas percibidos en los

trabajadores de las entidades publicas.
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Para los directivos resulta de preocupacién creciente las
consecuencias de un clima organizacional negativa que se traduce
en conductas de desmotivacion laboral tanto para los empleados
como para las organizaciones, por tanto el estudio que venimos
abordando representa una prioridad para la gestion de los recursos
humanos de los trabajadores quienes merecen un clima laboral
optimo y siendo este uno de los temas actuales mas importantes de
investigacion en el campo empresarial. Guardian, R. (2010, p. 34).

Finalmente, el estudio es importante porque se posibilitaran acciones
a favor del desarrollo de un clima organizacional que permita el buen
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, que desarrolie una mejora en el

ambiente laboral y en el ambito personal y social.

1.7. Viabilidad
1.7.1 Bibliograficos
Se tuvo a disposicion los diversos estudios y conocimientos
cientificos, bibliografia actualizada e investigaciones pertinentes en

la materia de estudio.

1.7.2 Financiamiento
Se contd con los recursos materiales y econémicos necesarios,
que permitiré cubrir los egresos y asumir los esfuerzos que

demandoé el desarrollo de la investigacion.



1.8.

21
1.7.3 Tiempo
Porque se dispuso con el tiempo necesario para llevar acabo y
realizar el trabajo de investigacion.
1.7.4 Accesibilidad
Se tuvo suficiente apoyo y colaboracion por parte de los
trabajadores de la entidad publica.
1.7.5. Asesoramiento
Porque nos brindaron el asesoramiento profesional por parte de
Docentes de la Escuela Académica Profesional de Ciencias
Administrativas otros expertos en la materia, para poder descfibir y

explicar el tema dando sentido y comprension al conocimiento.

Limitaciones

Las limitaciones del presente trabajo de investigacion se detallan
a continuacion:

La limitante como en todo trabajo de investigacion fue el recurso
financiero como fuente de financiamiento.

En lo que respecta a las limitaciones, del estudio, no existieron

problemas, puesto que este estudio fue no experimental.



CAPITULOIII

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
En cuanto a los antecedentes revisados encontramos las siguientes.
2.1.1 A Nivel Internacional

En Venezuela, Niria Quintero, Elsis Faria, (2009) efectué una
investigacion del “clima organizacional y el desempefio Laboral
Personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Del Lago”. Universidad:
de zulia-venezuela La tesista ha llegado a la siguiente conclusién:

Esta autora realiz6 las investigaciones que le permitid conocer y
apreciar que el esfuerzo humano es vital para su funcionamiento de
cualquier organizaciéon; es decir después de haber analizado y
procesado la investigacidn, se ha podido visualizar que el clima
organizacional determina el comportamiento éste que ocasiona la
productividad de la institucibn a través de un desempefio laboral
eficiente y eficaz.

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de
eficiencia es necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores,
participativos y con un personal altamente motivado e identificado con la
organizacién, es por ello que el empleado debe ser considerado como

un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos deberan tener
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presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana para
poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada.

2.1.2 A Nivel Nacional

En Tingo Maria, Morales Castafieda, Luz Morales, (2009) efectud
una investigacion de la “Influencia de la satisfaccion laboral en el nivel de
désempeﬁo de los empleados y operarios de la empresa confecciones
melgar”. Universidad: Nacional Agraria de la Selva La tesista ha llegado
a la siguiente conclusién:

< Llegaron a la conclusién que los trabajadores optan por tener un

mayor rendimiento de acuerdo al clima organizacional en el
trabajo, para lo cual se emplean actividades como capacitaciones
y trabajo en equipo para poder lograr los objetivos establecidos

por la empresa.

9
o

Los trabajadores de la empresa confecciones melgar, estan de
acuerdo con el compromiso para el trabajo en equipo y donde
ellos cumpliran con sus responsabilidades de forma idonea para

desempenar sus labores eficientemente.
2.1.3. A nivel local

En Huanuco, Castafieda Aguilar, Dick Hendrick, (2011) efectud
una investigacion del “Clima Organizacional y su influencia sobre el
estrés laboral y el sindrome de Bournot’. Universidad Nacional Hermilio
Valdizan. El tesista ha Ilégado a la siguiente conclusion:

Dick Hendrick, Propone establecer un sistema de monitoreo
permanente de los niveles de estrés laboral y el sindrome de Bournot a

fin de introducir medidas preventivas o correctivas con la finalidad de
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mejorar la calidad de atencién al paciente como también sugiere gue se
realice una mayor comunicacion con el personal mejorar las relaciones
laborales en un ambiente de armonia entre las obstetras y el personal de
salud para asi poder brindar un servicio de calidad.

En Aucayacu; Pando Huaman, Norma, (2013) efectud una
investigacion del “Clima organizacional y su influencia en el desemperio
laboral de los trabajadores administrativos de la micro red de Aucayacu”

Universidad de Huanuco’. La tesista ha llegado a Ia siguiente conclusion:

* No fomentar trabajo en equipo entre los directivos y trabajadores de
la Micro Red Aucayacu ocasiona una falta de comparierismo y
participaciébn en las actividades administrativas, lo que incide
finalmente en el desemperio y falta de compromiso.

% Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de mejora de
buenas condiciones de trabajo y sugieren que deben de contar con
equipos de ultima tecnologia para realizar el trabajo diario.

% Los directivos manifiestan el calificativo inferior a lo ideal del clima
organizacional en la Micro Red Aucayacu en la cual es necesario
analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima
organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Micro Red Aucayacu.

< En consenso los directivos y gerente manifiestan que un
mejoramiento en el clima organizacional incidira de manera positiva

en el desemperio laboral.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. De la Variable Independiente
CLIMA ORGANIZACIONAL.

El clima organizacional sé mide de la forma como es percibida la
organizacion, Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima organizacional. Este repercute sobre Ias
motivaciones de los miembros de la organizacidn y sobre su
correspondiente  comportamiento. Este  comportamiento  tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion
como por ejemplo, satisfaccion, rotacion, adaptacién, la motivacion con
el que se desenvuelven, etc. El conocimiento del clima organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros. (Maturana, H, 2000, Chile.)

“El desarrollo del concepto del clima social, y su investigacion
inicial comienza en la década de los treinta con las investigaciones de
Lewin y sus colaboradores”. (Lewin, K, 2006, Teoria del campo en la
ciencia social, Buenos Aires;245).

El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas 0 experimentadas por los miembros de la
organizaciéon e influye poderosamente en su comportamiento.
(Chiavenato, I, 2002, comportamiento organizacional, Mexico).

A. El Clima: Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizadién en que se desempefian los miembros de ésta, las

mismas pueden ser externas o internas. Estas caracteristicas son
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percibidas‘ directa o indirectamente por los miembros que se
desemperian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el Clima
Organizacional ya que cada miembro tiene una percepcién distinta
del medio en que sé desenvuelve.

Organizacional: Es todo lo concerniente a la organizacién. En otras
palabras El ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la
relacion entre el personal de la empresa e incluso la relaciéon con
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando [o
gue hoy denominamos Clima Organizacional.

El clima organizacional se refiere al ambiente que existe los
miembros de la organizacidon, esta vinculado a la motivacion
individual.” El clima organizacional es un estado de adaptacion, el
cual se refiere no solo a la satisfaccibn de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a la necesidad de
pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima vy
autorrealizacion.

La adaptacién varia de una persona a otra, y en un mismo
individuo de un momento a otro. Una buena adaptacion significa
“salud mental’.

Existen tres caracteristicas que distinguen a las personas
mentalmente sanas y son los siguientes:

1.- las personas se sienten bien consigo mismas.

2.- las personas se sienten bien con otras personas.

3.- las personas son capaces de enfrentar solas las exigencias de la

vida que se les presenten.
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El ambiente entre los miembros de la organizacién esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas,
cuando las personas estén bien motivadas el clima organizacional
mejora y se traduce en relaciones satisfactorias.

El clima organizacional y la motivacién de las personas se influyen
y realimentan entre si.
Cada autor tiene distintos puntos de vista sobre el clima
organizacional y hacen referencias a los conceptos de la siguiente
manera:

Guillén Gestoso et al. (2000), explica que el clima se refiere a las
cualidades permanentes de un entorno laboral, las cuales son tanto
percibidas como vivenciadas por los miembros de una organizacion y

ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo.

El clima organizacional suele estar relacionado al comportamiento

del personal, el que tiene su origen y significado en el contexto de las
estructuras jerarquicas e interacciones laborales.
Segun indica el autor, opino que el clima organizacional esta
determinado por la percepcién que tengan los trabajadores de la
empresa, asimismo abarca el sentir y la manera de reaccionar de los
trabajadores frente a las caracteristicas de la organizacion. En la
medida que los trabajadores adopten dicha percepcion de la
organizacién entonces se determinara el comportamiento del
trabajador.

Es asi que las interacciones entre un trabajador y los miembros
de su equipo de trabajo, que estan reguladas por las politicas y

normas institucionales, constituyen los factores responsables de gran
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parte de los problemas del clima organizacional, del éxito o fracaso
de la empresa.

Caligiore y Diaz, (2003;345). La importancia de este concepto
radica en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es
una resuitante de los factores organizacionales existentes, sino que
dependen de las percepciones que él tenga de éstos factores. Sin
embargo, en gran medida estas percepciones pueden depender de
las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de
cada miembro con la organizacion. Entre ellos el reconocimiento
dentro de la organizacién y la satisfaccion de sus necesidades,
cumplido estos dos objetivos su motivacién se convertira en el
impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta
laboral al logro de las metas que permitird que la organizacidn altos
niveles de eficacia y desemperio laboral y los patrones de
comunicacién que tienen gran efecto sobre la manera de como los

empleados perciben el clima de la organizacion.
Caracteristicas del Clima Organizacional.

El clima expresa referencia con la situacion en que tiene lugar
el trabajo de la organizacién. Las variables que definen el clima son
aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral.

El clima de una organizacién tiene una cierta permanencia, a pesar
de experimentar cambios por situaciones coyunturales esto
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el
clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,

pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia
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derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir
organizacional.

% El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima va
a traer como consecuencia una mejor disposiciéon de los individuos a
la participacion activa y eficiente en el desemperio de sus tareas. Un
clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil Ila
conduccidon de la organizacidén y la coordinacién de las labores.
El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacién con un buen clima tiene alta probabilidad de conseguir
un nivel significativo de identificacion de sus miembros, en tanto, una

organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un

/
L X4

alto grado de identificacidn. Las organi porque sus trabajadores
“no tienen la camiseta puesta “, normalmente tienen un muy mal
clima organizacional.

Dimensiones del clima organizacional

Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias
para la organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccion,

rotacién y la adaptacién.

Los autores postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, (Litwin y Stinger-2010:245).

1. Estructura
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Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de réglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en gue la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

estructurado.

+ Estructura organizacional
v Strategor: (1988) Estructura organizacional es el conjunto de las
funciones y de las relaciones que determinan formalmente las
funciones que cada unidad deber cumplir y que se quejan el
modo de comunicacioén entre cada unidad.
v' Mintzberg: (1984) Estructura organizacional es el conjunto de
todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas y

la posterior coordinacion de las mismas.
2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervisidon que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.
3. Recompensa

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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< Incentivos laborales: dentro de ello encontramos los

siguientes incentivos laborales:

Tipos de Incentivos Monetarios

*,

» Sueldos: Dinero que recibe el empleado por los servicios que realiza
a la empresa.
< Bonos: Se presenta por primas anuales (pensiones, bonificaciones.)

<+ Comisiones: El trabajador puede recibir un porcentaje del precio por
parte de los viaticos.
< Por equipo: Se favorece a los miembros del grupo, segun el

resultado obtenido.

Tipos de incentivos No Monetarios

< Apoyo Social :
v Asistenciales: Seguridad para el empleado y su familia (seguro,
asistencia médica.)

v Recreativos: Condiciones de descanso.
<+ Adiestramiento :

v La organizacién ofrece al empleado la posibilidad de formarse para

realizar mejor sus funciones.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
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5. 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.

% Comunicacién: La comunicacién dentro de una empresa adquiere
un cardcter jerarquico, basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion
de politicas, etc. Es por ello que hay que destacar la importancia de
la relacion individual frente a las relaciones colectivas y la

.cooperacién entre directivos o altos mandos y trabajadores. La
efectividad y buen rendimiento de una empresa depende

plenamente de una buena comunicacion organizacional.
6. Cooperacion

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

superiores como inferiores.
7. Estandares

Es la percepcidon de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos

\

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
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9. identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

LA COMUNICACION

La comunicacion es el proceso mediante el cual se llevan a cabo las

funciones administrativas. (Lyman W.Porter; México- 2006).

La comunicacion es la transmisién de mensajes entre personas, los
mensajes se pueden comunicar verbalmente, por escrito, mediante
gestos simbdlicos o a ftravés de la observacidon directa. Una
comunicacion efectiva ocurre cuando el mensaje es recibido y transmite

el significado exacto que el emisor tuvo intencidn de transmitir.
Dimensiones Del clima organizacional
Relaciones interpersonales

Segln el Mapcal-2007:143.La Dinamica del equipo en las actividades
relacionadas con el trabajo, es importante que el lider centre su

atenciébn en otra area que es tan importante como la anterior

\
|

mencionada.
Motivacion

Es la busqueda de la satisfaccion de [a necesidad, la cual generaimente
se centra en la realizacion de actividades especificas tendientes a

disminuir la tensién producido por la necesidad, es decir la motivacion
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hace que el individuo salga al mercado a realizar acciones que

satisfagan sus necesidades.(Rolando A, 2003:243).

Segun Michael A. Hitt. 2000: Sustenta Que, “La motivacion se
define como un conjunto de fuerzas que impulsan, dirigen y mantienen
cierta conducta. Tales fuerzas quizd provengan del interior de las
personas y se conocen como “empuje” de las fuerzas internas; o talves
provengan del entorno y se denominan “arrastre” de las fuerzas

externas”.

“La motivacibn es un proceso psicoldégico basico. Junto con la
precepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento

humano”.
2.2.2. De la Variable Dependiente

DESEMPENO LABORAL

El autor nos menciona que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas con anterioridad.
(Stoner James, 2000 p.62).

Sobre la base de estg definicién se plantea que el desemperio laboral
esta referido a la ejecucién de las funciones por parte de los empleados
de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las
metas propuestas.

La eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, Ia cual

es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran

labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las
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personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accién.
Segun (Chiavenato,l: 2001) EiI desemperio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su
desenvolvimiento.
Factores que influyen en el desempeiio laboral
Las empresas publicas deben considerar aquellos factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el
desemperio de los trabajares, entre los cuales son: la satisfaccion del
trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacién para el
trabajador. (Nirio Quintero, 2008).
1. Capacitacién del trabajador
“Es un proceso de formacién implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefe su papel lo
mas eficientemente posible” (Drovett 1992 Pag.4).
Segun Nash, (1989 p.229), “los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informaciéon y un contenido especifico al cargo o
promover |a imitacién de modélos”
Capacitacion es la adquisiciéon de conocimientos técnicos, tedricos
y practicos que vah a contribuir al desarrollo del individuo en el

desemperio de una actividad. (Censo, David 2006)
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Segun el autor, en la actualidad la capacitacion representa para
las unidades productivas uno de los medios mas efectivos para
asegurar la formacion permanente del talento humano respecto a las
funciones laborales que deben desempenar en el puesto de trabajo
que ocupan.

Si bien es cierto que la capacitacion no es el unico camino por
medio del cual se garantiza el correcto cumplimiento de tareas y
actividades, si se manifiesta como un instrumento que ensefia,
desarrolla sisfeméticamente y coloca en circunstancias de
competencia a cualquier persona. Bajo este marco, la capacitacion
busca basicamente:

» Promover el desarrollo integral del personal, y como

consecuencia el desarrollo de la organizacion.

» Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para

el mejor desemperio de las actividades laborales.
Beneficios de la capacitacion para la empresa

Entre los beneficios que tiene la empresa con la capacitacion se

pueden enumerar los siguientes:

= Crear mejor imagen de la empresa.

= Mejorar la relacion jefe subordinado

* Eleva la moral de la fuerza de trabajo

» Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.

Beneficios de la capacitacién para los ‘trabajadores
Entre los beneficios que obtienen los colaboradores con la
capacitacion estan: |

« Elimina los temores de incompetencia.
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= Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.
*=  Desarrolla un sentido de progreso.
2. Trabajo en equipo

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

trabajo efectivo.

Se entiende por equipo, un conjunto de personas relacionadas entre
si, con objetivos comunes y convencidos de que trabajando unidos,
se logran objetivos. La union hace la fuerza, esto significa que con
el esfuerzo de tqdos se logran los objetivos deseados. Para elio, es
necesaria la participacion de todos los integrantes, bajo [a

coordinacién de un director lider que los guié.

La participaciéon de los empleados en situaciones que los afecta, es

un medio de motivacion que resulta atractiva para la necesidad de
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afiliacion y aceptacién, a la vez que experimenta una sensaciéon de
logro.. (Press, E. 2002)
De acuerdo con el estudio realizado por (Robbins Stephen, 2009)
menciona que es el conjunto de personas cuyos esfuerzos
individuales dan como resultado un desempefio mayor que la suma
de aquellas contribuciones individuales.

Liderazgo:

El Iidef en todos los niveles y en todos los campos de
trabajo humano, es el conjunto de valores, tradiciones, creencias,
habitos, normas, actitudes y conductas que le dan identidad,
personalidad, sentido y destino a una organizacién para el logro
de sus objetivos econdmicos y sociales. El liderazgo es el proceso
por el que un individuo ejerce consistentemente mas influencia
gue otros en la ejecucién de las funciones del grupo. Ademas,
este autor hace énfasis en que esa influencia no puede limitarse a
unas pocas ocasiones 0 acciones, sino que debe tener una
perdurabilidad en el tiempo. Ello provoca que el papel del lider
sea permanente, en el sentido que se le concede capacidad de
influencia sobre un grupo determinado y por un periodo temporal
mas o menos amplio. (Segun Siliceo, Casares & Gonzalez 2005,)

Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
orientada a la consecucion de una o de diversos objetivos

especificos mediante el proceso de comunicacion humana.

El surgimiento del liderazgo, ocurre exclusivamente en grupos

sociales y debe ser analizado en funcion del trabajo en equipo,
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determinada estructura social y no del examen de una serie de
caracteristicas individuales. Asimismo el liderazgo es una
influencia del equipo laboral. La influencia es una fuerza
psicologia, una transaccion interpersonal en la cual una persona
actda con la ihtencién de modificar el comportamiento de la otra.
El comportamiento del lider debe ayudar al grupo a alcanzar sus
objetivos; en otras palabras, a lograr el desemperio laboral.
Valores:

Teoria de la discrepancia de Locke (1969-1984); explicé
gue el desempefio en el trabajo resulta de la existencia de una
congruencia entre los valores y las necesidades individuales y los
valores que pueden ser alcanzados a través del desempefio de
una funcion. Del mismo modo, la teoria se fundamenta en la
discrepancia y en la importancia de las dimensiones del trabajo, y
confiere relevancia a los procesos psicolégicos de comparacion
en el ambito de la satisfaccion laboral, en cuanto a determinadas
dimensiones.

Actitudes:

Actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccidbn en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta
insatisfecha con su pueblo tiene actitudes negativas hacia él.

(Robbins Stephen 1999, p.8).

Por esta misma linea, va la definicion ofrecida por Miranda,
(2008, p. 36), remarcando que el desemperio laboral es la actitud

basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de
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su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente
por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberia ser".
Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que
afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que desea un
empleado de su puesto) son: Las necesidades, los valores y los

rasgos personales.

2.3. Definicion de términos

Clima organizacional: Se refiere al ambiente que existe entre los
miembros de una organizacién, estd muy vinculado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir,
aquelios aspectos de la organizacién que desencadenan diversos tipos

de motivacion entren los miembros.

Desempernio Laboral: (Guillen Gestoso. Et Al. 2009). El autor considera
que el rendimiento es como una variable que hace referencia al nivel del
desempefio obtenido en una tarea, de lo cual puede hablarse de
rendimiento alto, medio o bajo, de acuerdo al desempefio mostrado por
el empleado.

Relaciones Interpersonales: Es la capacidad que tenemos para
trabajar juntos con una meta definida, interactuado entre si con una o
mas personas, con respecto y establecido lazos de comunicacion

efectiva haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno



41
mismo, en que los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son

respetuosas, consideradas.

La Comunicacion: Es el proceso de transferir informacion, significado y

comprension del emisor al receptor.

Empatia: La empatia es la intencién de comprender los sentimientos y
emociones, intentando experimentar de forma obijetiva y racional lo que

siente otro individuo.

La empatia hace que las personas se ayuden entre si. Esta
estrechamente relacionada con el altruismo - el amor y preocupacion por
los demas - y la capacidad de ayudar. Cuando un individuo consigue
sentir el dolor o el sufrimiento de los demas poniéndose en su lugar,

despierta el deseo de ayudar y actuar siguiendo los principios morales.

Motivacion: Es un conjunto de fuerzas que impuisan dirigen y mantienen cierta

conducta.

Remuneracién: La remuneracidon se entiende como una
contraprestacion en el marco de una relaciéon laboral: una persona
trabaja y ayuda a generar riqueza con su labor, por lo que recibe una
recompensa economica. Es posible, de todas formas, trabajar sin recibir

una remuneracion, lo que se conoce como trabajo.

Satisfaccién Laboral: Sat
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Incentivo: formula que asocia el sueldo percibido con la produccion o
rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor
productividad y eficiencia.
Pertenencia: Es aquel que hace referencia a Ila acciéon de pertenecer,
de formar parte de o de ser poseido por alguien. El verbo pertenecer en
si significa al mismo tiempo integrar algo o ser parte de algo asi como
también ser posesién de otro, es decir, corresponder a sus 6rdenes o
mando.:
Familiaridad: Sencillez y naturalidad en el trato, propias de la amistad o
del parentesco;

Conocimiento que se tiene de una persona que se ve o con la que
se trata con frecuencia o regularidad o con una cosa que se ve, se hace,

etc., con frecuencia o regularidad

Trabajo en equipo: cada miembro del equipo debe reconocer el
conocimiento y los puntos de vista de cada uno de los integrantes del
equipo, estos factores mejoran la pericia, la capacidad de pensamiento
creativo y la motivacién. Estos equipos deben ser interdisciplinarios, con
enfoques de trabajo complementarios, es decir, diferentes conocimientos
practicos y estilos de pensamiento creativo, puesto que las ideas suelen

combinarse y actuar de maneras muy utiles y estimulantes.

Estructura: La estructura denota el grado de especializacion, el
agrupamiento conjunto de individuos para formar departamentos y el
agrupamiento de estos departamentos para conformar la organizacion

global.
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Objetivos: (Juan Bravo-Madrid Espafia-1995-Pg.133). Segun menciona
que Son las “situaciones” a las que esperamos llegar a los “resultados”
que esperamos logn;ar con la implantacion de determinadas acciones que
son propias del proceso de gestidn, dado que consideramos que esas
situaciones y resultados son positivos para la organizaciéon y/o para

quienes la dirigen o integran.

Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es
un sistema de necesidades del individuo, manifestando ia necesidad por
lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de frabajo. La autoestima es muy
importante en aquelios trabajos que ofrezcan oportunidades a las
personas para mostrar sus habilidades.

Eficiencia: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de ia mejor

manera posible con un minimo de recursos empleados.

Eficacia: Es la capacidad de acertar en la seleccion de los objetivos y

las labores mas adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacién.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Nivel de investigacion

El presente tfabajo se ubica en el nivel DESCRIPTIVO-
CORRELACIONAL ya que nos permite describir fenémenos y/o hechos,
caracteristicas, sucesos del clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral de los Trabajadores de la Direccidn Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo Huanuco- 2015.

3.2. Tipo de investigacion

Por su alcance temporal. El presente trabajo de investigacion es
sincronico; porque se concluyd el desarrolio de esta tesis en el presente

ano.

Por su profundidad. La presente tesis es descriptivo porque nos permite
describir el clima organizacional y su relacion que tiene en el desemperio
laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo Huanuco 2015.

Por su caracter. La presente tesis tiene un caracter cuantitativo, porque
se va utilizar métodos y técnicas estadisticos que nos permitié procesar

los datos obtenidos de la muestra para la investigacion.
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Por su fuente. La presente tesis es mixta; porque se esta haciendo uso
de la recoleccion de datos de las fuentes primarias y secundarias que

estan involucrados en el tema de investigacion.

Por su objeto. La presente tesis se incluye en dos disciplinas que son
ramas de la administracion. El clima organizacional y el desemperio

laboral.

Por los que se estudian a los que se dan lugar. La presente tesis es
evaluativo; porque se esté evaluando al clima organizacional y como
incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, en esta investigacion
también se utilizé 1a encuesta ya que es un instrumento que nos permitié

recolectar datos para la investigacion realizada.

3.3. Disefio de la investigacion.

El diseno del informe de investigacion es no experimental, ya que se
realizé sin manipular deliberadamente variables, lo que se va hacer en
esta investigacion es observar fenédmenos tal y como se dan en su
contexto, transaccional, porque se describié variables y analizamos su
relacion entre ambas variables en el momento dado, sincrénico, porque ia
investigaciéon se concluyé en el 'pres'ente ano, el esquema del referido

diserio se muestra a continuacion.
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Descriptivo/correlacional
| X Clima organizacional
M r{
Y Desempefio laboral
Dénde:

M: muestra de investigacion.
X: clima organizacional (variable independiente).
Y: desempeiio laboral (variable dependiente).

r : relacion.

3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacion

La poblacion esta constituida por 36 trabajadores que laboran en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocidon del Empieo del departamento

de Huanuco 2015.
3.4.2. Muestra y muestreo

Para la seleccion de la muestra se utilizé el muestreo no probabilistico,
por conveniencia, Siendo el tamano de la muestra un total de 36
trabajadores que laboran en la Direccidn Regional de Trabajo y
Promocion del Empieo, que aceptaron responder voluntariamente a las

preguntas del instrumento.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoieccion de datos
3.5.1. Técnicas
Como técnicas de reéol'eccién de datos se empled la encuesta y la
observacion que permitié la recoleccion de datos para ambas
variables de estudio.

3.5.2. instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron durante el desarrollo de la tesis,
con la finalidad de recolectar datos relacionados con nuestro

informe se detallan a continuacion:

3.5.2.1. Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral
(anexo 02).

3.5.2.2. Guia de observacién (anexo 03).

3.6. PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS

3.6.1. Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se llevd acabo segin el método estadistico que

comprendera:

» Tabulacién de los datos recopilados en los instrumentos.
> Presentacion de datos cuadros y tablas.
>» Andlisis e interpretacién de resultados
3.6.2. Presentacion de datos
Los datos procesados son preséntados en cuadros estadisticos y los

gréficos estadisticos sobre las respuestas del cuestionario.



CAPITULO IV

RESULTADCS
CUADRO N° 02

Opinién de los trabajadores sobre si su jefe se comunica con claridad las
funciones que debe de realizar.

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 10 27,8
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 2 56
De acuerdo 10 27,8
Totalmente de acuerdo 1 2,8
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 01
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36,11%

Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados
el 36.11% opinan que estan en desacuerdo con la claridad que su jefe

comunica las funciones que debe realizar en el cargo que desempefia,
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mientras que el 27.78% esta totalmente en desacuerdo, asimismo estan
de acuerdo, el 5,6% se muestran indiferente, mientras que el 2,8% estan
totaimente de acuerdo.
Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo que el jefe comunica con claridad las

funciones que desemperian.
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CUADRO N° 03

Opinion de los trabajadores si el jefe inmediato tiene una adecuada
comunicacion con los trabajadores.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en

desacuerdo 7 19,4

En desacuerdo 16 44 .4
Indiferente 4 11,1

De acuerdo 7 194
Totalmente de acuerdo 2 5,6
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 02
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An‘éllisAi‘s é Ihrt;e.r;-)’r‘etéciuc’)nA:‘ll_é mayorla de Ibé traﬁéj;;ioré; ‘e:ncuestados
el 44,4% opinan que estdn en desacuerdo que el jefe tiene una
adecuada comunicacién con ellos, mientras que el 19,4% esta
totalmente en desacuerdo y de acuerdo, el 11.11% se mostraron
indiferente y el 5.56% estan de totalmente de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo, que el jefe tiene una adecuada

comunicacion con los trabajadores.
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CUADRO N° 04

Opinion de los trabajadores si sus compaiieros de trabajo demuestran
comprension al interactuar en su centro laboral.

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 9 25,0
DESACUERDO
EN DESACUERDO 14 38,9
INDIFERENTE 5 13,9
DE ACUERDO 8 22,2
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado

Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 03

Analisis e Interpretacién: La mayoria de los trabajadores encuestados
el 38,89% opinan que estan en desacuerdo que sus companeros
muestran comprensidon al interactuar, mientras que el 25,00% esta
totaimente en desacuerdo, el 22.22%, estan de acuerdo y el 13,89% se
mostraron indiferentes.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo, que sus compafieros de trabajo

muestran comprensidn al interactuar en su centro laboral.
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CUADRO N° 05

Opinion De Los Trabajadores Si Sus Colegas Demuestran Apoyo
Cuando Ven Que Sus Actividades Son Complejas

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en 4 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 18 50,0
Indiferente 7 19,4
De acuerdo 4 11,1
Totalmente de acuerdo 3 8,3
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 04
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados
el 50% opinan que estan en desacuerdo que sus colegas de frabajo
muestran apoyo en las actividades complejas, el 19,44% se muestran
indiferente ante la situacién, mientras que el 11.11% estan totalmente en
desacuerdo y asimismo de acuerdo, y el 8.33% estan de totalmente de
acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo, que sus colegas de trabajo muestran

apoyo en aquellas actividades que consideran complejas.
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CUADRO N° 06

Opinion de los trabajadores si se sienten motivados con la
remuneracion que perciben.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en
desacuerdo 4 1.1
En desacuerdo 18 50,0
Indiferente 7 19,4
De acuerdo 7 19,4
TOTAL 36 100,0
Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia
GRAFICO N° 05

Andlisis e Interpretacién: La mayoﬁa de los trabajadores encuestados
el 50,00% opinan gque estan en desacuerdo que se sienten motivado con
la remuneracién que perciben, que el 19,4% esta totaimente en
desacuerdo y se mostraron indiferente, y el 11.11% estén de totalmente
en desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo, que se sienten motivado con la

remuneracion que perciben.



Opinion de los trabajadores si se siente orgulloso en realizar su
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CUADRO N° 07

trabajo porque obtendra una buena recompensa econémica.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en

desacuerdo 8 222

En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 8 22,2

De acuerdo 6 18,7
Totalmente de acuerdo 1 2,8
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 06
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Analisis e >lr71t.er;p~re~fa<‘:i6n-: »L‘a mayon’é | de ‘lo's .tre;bléj‘ad.c.)nres eﬁcuestados el
36,11% opinan que estan en desacuerdo que se siente orgulloso en realizar su
trabajo por que obtendra una buena recompensa economica, mientras 22,22%,
estan totalmente en desacuerdo, asimismo se mostraron indiferentes, el
16.67% estan de acuerdo y el 2.78 estan de totalmente en de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que se sienten orgulloso en realizar su trabajo por que

obtendra una buena recompensa econdémica.



55

CUADRO N° 08

Opinion de los trabajadores si perciben recompensas por parte de sus

jefe que le genera un sentimiento de conformidad con el trabajo que
realiza.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 7 19,4
desacuerdo
En desacuerdo 17 47,2
Indiferente 5 13,9
De acuerdo 7 19,4
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 07
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
47,22% opinan que estan en desacuerdo sobre si perciben recompensas por
parte de su jefe, mientras 19,44%, estén totalmente en desacuerdo, asimismo
estan de acuerdo, y el 13.89 se mostraron indiferente.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, en cuanto no perciben recompensas por parte de su jefe

que les genera un sentimiento de conformidad.
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CUADRO N° 09

Opinidon de los trabajadores si se sienten satisfechos con las actividades
diarias en su ambiente laboral.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 6 16,7
En desacuerdo 16 44 4
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 7 19,4
Totalmente de acuerdo 1 2,8
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

f ] TOTALMENTE
. DESACUERDO
£] EDESACUERD
© CIIMDIFERERTE. | ° -0
WM DEACUERDO © ', . -

- fegr] - 7\ - ! -1 TOTALMENTE DE

Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
44.44% opinan que estan en desacuerdo que se sienten satisfechos cuando
realiza actividades diarias en su ambiente laboral, mientras que el 19.44%,
estdn de acuerdo, asimismo el 16.67% estan totaimente en desacuerdo e
indiferentes, y el 2.78% estan totaimente de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que se sienten satisfechos cuando realizan sus

actividades diarias en su ambiente iaboral.
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CUADRO N° 10

Opinion de los trabajadores si se siente importante e integrado en su
centro de labores.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 2 56
desacuerdo

En desacuerdo 18 50,0
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 9 25,0
Totalmente de acuerdo 1 2,8

TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 09
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Andlisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el 50%
opinan gue estan en desacuerdo que se sienten importante e integrado en su
centro de labores, mientras que el 25%, estan de acuerdo, el 16.67% se
mostraron indiferentes, el 5.56% estan totalmente en desacuerdo y el 2.78%
estan totalmente de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que se sienten importante e integrado en su centro de

labores.
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CUADRO N° 11

Opinion de los trabajadores si se considera parte fundamental para la
institucion que comparte sus objetivos personales con la entidad.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 1 2,8
desacuerdo
En desacuerdo 17 47,2
Indiferente 10 27,8
De acuerdo 8 22,2
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propio

GRAFICO N° 10
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Andlisis e interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
47,22% opinan gue estan en desacuerdo en cuando a que se consideran parte
fundamental para la institucion los cuales comparten sus objetivos personales
con los de la entidad, mientras que el 27,78%, se mostraron indiferentes,
asimismo el 22,22% estan de acuerdo, y el 2.78% estan totalmente en
desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que se consideran parte fundamental de la institucion

gue comparten objetivos personales con la entidad.
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CUADRO N° 12

Opinién de los trabajadores si percibe la existencia de integracion laboral
entre colegas.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 6 16,7
desacuerdo
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 10 27,8
De acuerdo 7 19,4
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 11

Andlisis e Interpretacién: La mayoria de los trabajadores encuestados el
36,11% opinan que estan en desacuerdo que perciben la existencia de
integraciéon laboral entre colegas de trabajo, mientras que el 27.78%, se
mostraron indiferentes ante la pregunta, asimismo el 19.44% estan de acuerdo,
y el 16.67% estan totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto seguin los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, en cuanto a que no perciben la existencia de integracion

laboral entre colegas de trabajo.
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CUADRO N° 13

Opinion de los trabajadores si percibe que hay comparierismo con sus
colegas de trabajo.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 4 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 18 50,0
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 8 22,2
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el 50%
opinan gque estan en desacuerdo gue perciben que hay companerismo con sus
colegas de trabajo, mientras que el 22.22%, estan de acuerdo, asimismo el
16.67% se mostraron indiferentes, y 11.11% estan totalmente en desacuerdo.

Por Io tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de [os trabajadores

estan en desacuerdo, que existe comparierismo con sus colegas de trabajo.
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CUADRO N° 14

Opinion de los trabajadores si el director toma prioridad en su formacion
laboral porque sabe que trae resultados favorables.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 4 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 20 55,6
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 6 16,7
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 13
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
55.56% opinan que estan en desacuerdo que el director toma prioridad la
formacion laboral para obtener resultados favorables, mientras que el 16.67%,
estan de acuerdo, e indiferentes, y el 11.11% estan totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que el director toma prioridad en su formacion laboral

para obtener resultados favorables
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CUADRO N° 15

Opinidon de los trabajadores si sus comparferos de trabajo realizan sus
labores utilizando eficientemente su tiempo.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 6 16,7
desacuerdo
En desacuerdo 20 55,6
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 4 11,1
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
55.56% opinan que estan en desacuerdo que sus comparieros de trabajo
realizan su trabajo utilizando eficientemente su tiempo, mientras que el 16.67%,
estan totalmente en desacuerdo e indiferentes y el 11.11% estén de acuerdo.

Por lo tanto seguin los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que sus comparieros de trabajo realizan sus actividades

utilizando eficientemente su tiempo.
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CUADRO N° 16
Opinion de los trabajadores si le proporcionan informacién necesaria
para el cumplimiento de sus metas.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 3 8,3
desacuerdo
En desacuerdo 17 47,2
Indiferente 8 22,2
De acuerdo 8 22,2
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia
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Analisis e interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
47,22% opinan que estan en desacuerdo que le proporcionan informacion
necesaria para el cumplimiento y desarrollo de las metas, mientras que el
22,22%, estan de acuerdo e indiferentes y el 8,33% estan totalmente en
desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de ia encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que se les proporciona informacion necesaria para el

cumplimiento y desarrollo de sus metas.
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CUADRO N° 17
Opinion de los trabajadores si las capacitaciones que realizan le ayudan a
cumplir su trabajo eficientemente.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 5 13,9
desacuerdo
En desacuerdo 15 41,7
Indiferente 9 25,0
De acuerdo 7 19,4
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 16

Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
41,67% opinan que estan en desacuerdo, que las capacitaciones que realizan
le ayudan a cumplir su trabajo eficientemente, mientras que el 25%, se
mostraron indiferentes, el 19,44% estan de acuerdo y el 13,89% estan
totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que laé capacitaciones gue realizan le ayudan a cumplir

su trabajo eficientemente.
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CUADRO N° 18

Opinién de los trabajadores si sus compaieros logran su trabajo de

acuerdo a las metas establecidas por la entidad.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 8 22,2
desacuerdo
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 8 22,2
De acuerdo 6 16,7
Totalmente de acuerdo 1 2,8
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionaric Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 17
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de lo

s trabajadores encuestados el

36,11% opinan que estan en desacuerdo que sus compaferos logran sus
objetivos de acuerdo a lo establecido por la institucion, mientras que el 22,22%,
estan totalmente en desacuerdo e indiferentes, el 16.67% estan de acuerdo y el
2,78% estan totalmente de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, gue sus comparieros de trabajo logran sus objetivos de

acuerdo a lo establecido por la institucion.
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CUADRO N° 19
Opiniéon de los trabajadores si percibe que existe preocupacién por la
formacion profesional para el logro de sus metas.

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en 2 56 '
desacuerdo
En desacuerdo 22 61,1
Indiferente 6 16,7
De acuerdo 6 16,7
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 18

Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados
el 61.11% opinan que estan en desacuerdo que perciben preocupaciéon
por la formacidén profesional para el logro de sus metas establecidas,
mientras que el 16.67%, estan de acuerdo e indiferentes y el 5.56%
estan totalmente en desacuerdo.

Por 1o tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los
trabajadores estan en desacuerdo, que perciben que existe
preocupacion por la formacion profesional para el logro de sus metas

establecidas.
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CUADRO N° 20
Opinién de los trabajadores si la directiva fomenta trabajos en
equipo para el surgimiento de liderazgo.

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en 4 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente ' 13 33,1
De acuerdo 6 16,7
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 19

Analisis e Interpretacién: La mayoria de los trabajadores encuestados el 36%
opinan que estan en desacuerdo que los directivos fomentan trabajos en
equipo que le generan liderazgo, mientras que el 33%, Se mostraron
indiferentes, el 16.67% estan de acuerdo y el 11,11% totalmente en
desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajédores
estdn en desacuerdo,que los directivos fomentan trabajos en equipo que le

generan liderazgo.
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CUADRO N° 21
Opinién de los trabajadores si consideran que los trabajos en equipo
genera liderazgo.

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en 5 13,9
desacuerdo
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 9 25,0
De acuerdo 9 25,0
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia

GRAFICO N° 20

Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
36,11% opinan que estan en desacuerdo que los trabajos en equipo les genera
liderazgo, mientras que el 25%, estan de acuerdo e indiferentes y el 13,89%
estan totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores

estan en desacuerdo, los trabajos en equipo generan liderazgo.
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CUADRO N° 22
Opiniéon de los trabajadores si creen que las ideas compartidas en la
organizacion generan trabajos en equipos.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 10 27,8
desacuerdo
En desacuerdo 12 33,3
Indiferente 5 13,9
De acuerdo 7 19,4
Totalmente de acuerdo 2 56
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 21
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Anadlisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
33,33% opinan que estan en desacuerdo que las ideas compartidas existentes
generan trabajos en equipo, mientras que el 27,78%, estan totalmente en
desacuerdo, el 19,44 estan de acuerdo, el 13,89% se mostraron indiferentes y
el 5.56% estan totalmente de acuerdo.

Por lo tanto segln los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estén en desacuerdo, que las ideas compartidas en la organizacion le generan

trabajos en equipo.
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CUADRO N° 23
Opinion de los trabajadores si el respeto mostrado por sus colegas le
orienta a cumplir con los objetivos de la institucion.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 5 13,9
desacuerdo
En desacuerdo 15 41,7
indiferente 11 30,6
De acuerdo 5 13,9
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracién: Propia
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Analisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
41,70% opinan que estan en desacuerdo que el respeto mostrado por sus
colegas le orienta a cumplir con los objetivos de la institucion, mientras que el
30.60%, se mostraron indiferentes y el 13.9% estan totalmente en desacuerdo
y asimismo de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estan en desacuerdo, que el respeto mostrado por sus colegas le orienta a

cumplir con los objetivos de la institucion
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CUADRO N° 24

Opinion de los trabajadores si el director tiene actitudes positivas ante un
buen desempeiio laboral.

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 4 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 18 50,0
Indiferente 8 22,2
De acuerdo 6 18,7
TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 23
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Analisis e Interpretacidon: La mayoria de Ios trabajadores encuestados el 50%

opinan que estan en desacuerdo que el director tiene actitudes positivas ante
su buen desempefio laboral, mientras que el 22,22%, se mostraron
indiferentes, el 16,7% estan de acuerdo y el 11.11% estan totalmente en
desacuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores

estan en desacuerdo, que el director tiene actitudes positivas ante su buen

desemperio laboral.
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CUADRO N° 25

equipos e interaccién positivas con sus colegas.

Opinidén de los trabajadores si se percibe en la organizacion trabajos en

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en
desacuerdo 7 19,4
En desacuerdo 13 36,1
Indiferente 7 19,4
De acuerdo 7 19,4
Totalmente de acuerdo 2 56

TOTAL 36 100,0

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 24
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Andlisis e Interpretacion: La mayoria de los trabajadores encuestados el
36.11% opinan que estan en desacuerdo si se percibe en la organizacién
trabajos en equipos e interacciéon positivas con sus colegas, mientras que el
19,44% estan totalmente en desacuerdo, de acuerdo y se mostraron
indiferentes, y el 5.6% estan de acuerdo.

Por lo tanto segun los resultados de la encuesta la mayoria de los trabajadores
estdn en desacuerdo, si se percibe en la organizacién trabajos en equipos e

interaccion positivas con sus colegas.
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CUADRO N°26
CLIMA ORGANIZACIONAL
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
NEGATIVO 21 58,33
POSITIVO 15 41,67
TOTAL 36 100,0

GRAFICO N°25

Representacion grafica del clima organizacional, segun los
trabajadores de la Direccion Regional de trabajo y promocion del
Empleo —Huanuco - 2015.
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Anélisfs e Interpretacion: Al ;ﬁaliéaf ‘el climé orgaﬁizacional en los
trabajadores de la direccién regional de trabajo, en la versidon categorica,
donde, se observa que, la mayoria de elios manifestaron que “percibe un clima
organizacional negativo” [58,33% (21)]; y ‘los que perciben un clima
organizacional positivo” [41,67% (15)], respectivamente. Las mayores
proporciones sefialan que, que existe un clima organizacional negativo, es
decir que los trabajadores de la Direccién regional de trabajo no estan

conforme en el entorno en el que laboran.
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CUADRO N°27

DESEMP_ENO LABORAL
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Desempeiio Laboral Bajo 9 25,0 ;
Desempeiio Laboral 22 61,1
Moderado
Desempeiio Laboral Alto 5 13,9
Total 36 100,0

Representacion grafica del
trabajadores de la Direccion Regional de trabajo y promocioén del

Grafico N°26

empleo-Huanuco — 2015.

desempeno laboral

i 2
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Analisis e

trabajadores, en la version categoérica, donde, se observa que, la mayoria de

ellos manifestaron un nivel de “desempeio bajo” [25% (9)]; seguido de los que

S Desempen s Laboral
|nterpretac1on: Al analizar el

desempeno

25,00% _ ;
T
fvade

expresan un nivel “desempefio moderado” [61.11% (22)]; y el

alto” [13.89% (5)], respectivamente. .Pese a que las mayores proporciones

sefalan un nivel de desempefio moderado.

laboral de los

“desempefio
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CUADRO N°28
Correlacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
— 2015.

Contraste Desempefio laboral
Rho p-valor

0.69 0.01

Clima organizacional

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°27

Dispersion de puntos entre las variables clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo — 2015.
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Andlisis e Interpretacion: Al analizar la correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, se evidencid una buena
correlacion (Rho = 0.69), cuyo resultado fue significativo (p = 0,01), por lo que
se rechazd la hipdtesis nula, aceptando la correspondencia entre ambas

variables.
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Al analizar de forma global la correlacién, se define que a medida que
disminuye el clima organizacional, se traduce en un menor nivel de
desempeno laboral en los trabajadores (menores puntajes en el cuestionario

de desempenio laboral) y viceversa.



CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En este ultimo capitulo se realizé la confrontacién de los resultados
obtenidos durante el proceso de investigacién, con los antecedentes tedricos,
con las bases tedricas y luego con las hipbtesis formulada lo que nos permitié
conocer la relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempeno
laboral de los trabajadores de la Direccién regional de Trabajo y promocién del

empleo-Huanuco-2015.

5.1. CON LOS ANTECEDENTES

“clima organizacional y el desemperio Laboral Personal Empresa
Vigilantes Asociados Costa Dei Lago”. Universidad: de zulia-venezuela La
realizado por Nirio Quintero llegd a la siguiente conclusion:

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con
un personal altamente motivado e identificado con la organizacién, es por ello
gue el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por
lo que los directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad
de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y de
productividad elevada.

Expresamos estar de acuerdo con esta afirmacion ya que si un

trabajador percibe un ambiente armonioso, y motivado va tener resultados
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favorables para con la institucion, Es asi mismo que las condiciones del
entorno el trato que recibe de los superiores como el respeto y el
reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno, las relaciones entre
los trabajadores, la motivacidon son factores de satisfaccion, para que los
trabajadores puedan dar lo mejor de si mismos.

‘Clima organizacional y su influencia en el desempeno laboral de
los trabajadores administrativos de la micro red de Aucayacu” realizado
por Pando Huaman, Norma, en aucayacu efectudé una investigacion del

Universidad de Huanuco®. La tesista ha llegado a la siguiente conclusion:

No fomentar trabajo en equipo entre los directivos y trabajadores
de la Micro Red Aucayacu ocasiona una falta de comparierismo y participacion
en las actividades administrativas, lo que incide finalmente en el desempefio y

falta de compromiso.

Existe desmotivacién en los trabajadores por la falta de mejora de
buenas condiciones de trabajo y sugieren que deben de contar con equipos de

uitima tecnologia para realizar el trabajo diario.

Con la conclusién de la presente tesis, coincidimos en que en toda
organizaciéon debe de realizarse trabajos en equipo, ya que es de ello que se
da el surgimiento de liderazgo, asimismo el comparierismo el apoyo entre todos
los miembros de la institucién entre directivos y trabajadores es de suma

importancia para poder tener un adecuado clima organizacional.
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5.2 CON LAS BASES TEORICAS

Guillén Gestoso et al. (2000),”Estrés Laboral”, explica que el clima se
refiere a las cualidades permanentes de un entorno laboral, las cuales son
tanto percibidas como vivenciadas por los miembros de una organizacién y

ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo.

Es asi que las interacciones entre un trabajador y los miembros de su
equipo de trabajo, que estan reguladas por las politcas y normas
institucionales, constituyen los factores responsables de gran parte de los
problemas del clima organizacional, del éxito o fracaso de la empresa.

Expresamos estar de acuerdo con esta afirmacion ya que en el cuadro N°
02,05 de los resultados nos muestran que tan importante es para los
trabajadores que las interacciones entre todos los miembros de la
organizacion sean armoniosas, es ahi donde los encuestados expresan que

no cuentan con un adecuado clima organizacional.

Litwin y Stinger,”clima organizacional y estilos de liderazgo” -

2010.Dimensiones del clima organizacional

Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la

organizacion como, por ejemplo, satisfaccion, rotacion y la adaptacion.

Los autores postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinadaempresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion.

En este caso se contrasta con los cuadros N° 10,11 y 12, lo cual se
observa cuan importante es sentirse parte de la institucion donde se labora,

es asi coincidimos con el autor en cuanto a lo que menciona en una de sus
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dimensiones que la identidad es parte fundamental para una empresa,
muchas veces afecta en el desemperio laboral de los trabajadores si ellos de
acuerdo al clima que perciben se van a sentir identificado o no con la
entidad, como es el caso, no estan totaimente de acuerdo sentirse parte de

la organizacion.

5.3. DE LA HIPOTESIS GENERAL
La hipbtesis de la presente tesis es:
Ha: E! clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

en —Huanuco 2015.

Ho: EI clima organizacional no se relaciona con el desemperio iaboral de los
Trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

en -Huanuco 2015.

Los resultados obtenidos en el trabajo de campo concuerdan con la hipdtesis
planteada, donde se evidencia en grafico N° 26 y el grafico N° 27,por lo tanto

se rechaza la hipdtesis nula, que da conformidad a la Ha.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los cuadros estadisticos, se evidenci® una buena
correlaciéon entre el clima organizacional en la dimensién relaciones
interpersonales y el desemperio laboral de los trabajadores por lo que se
rechaza la hipbtesis nula.

Se analizd que la mayoria de los trabajadores estan en desacuerdo, que
sus comparieros de trabajo muestran comprensién al interactuar en su
centro laboral, en lo cual se evidencié que no existe buenas relaciones
interpersonales.

El clima organizacional en la dimensidon motivacién se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores, en tal sentido se acepta la
hipétesis alterna, aceptando la correspondencia entre las dos variabies.

Se estudid que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo, que no
sienten motivados en su centro de labores.

Al analizar la correlacién entre el clima organizacional en la dimensién
identidad con el desemperio laboral de los trabajadores; se rechaza la
hipotesis nula de y se aceptd la correspondencia entre ambas variables.

Se indag6 que la mayoria de los trabajadores estan en desacuerdo, que

se sienten importante e integrado en su centro de labores.
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SUGERENCIAS

> Ladirectiva de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
debe considerar que un buen ambiente de trabajo para mejorar el
desempefio laboral de sus trabajadores, por ende permite obtener
resultados favorables que ayudan a cumplir con sus objetivos. Asi
mismo se sugiere:

» A la directiva aplicar diversas estrategias de relaciones interpersonales
para crear un adecuado clima organizacional.

> Motivar a los trabajadores con distintos incentivos y/o recompensa
haciéndoles sentir parte fundamental de la institucién y lograr asi un
buen desemperio en el trabajo.

» Tomar medidas correspondientes, utilizando talleres, capacitaciones,
etc., para una efectiva comunicacién e integraciébn entre todos los
miembros de la organizacion ya que ello les permite tener mayor

familiaridad y aumentar su nivel en el desempefio laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis General Vari Tipo de
> . ariable ——
Ha: El clima organizacional se | ——— Investigacién
% ¢Cudl es la relacion que Determinar la relacién que relaciona con el desempefio | Independiente
existe entre el clima existe entre el clima laboral de los Trabajadores de la
organizacional y el organizacional y el desempefio Direccién Regional de Trabajo y Alcance
Desempefio Laboral de laboral de los trabajadores de Promocién del Empleo en — | Clima Organizacional
los trabajadores de la la Direcciéon Regional de Huénuco 2015. El presente
Direccion  Regional de Trabajo y Promocién-Huénuco trabajo es de
Trabajo y Promocién- 20157 Ho: El clima organizacional no | Dimensiones alcance de
Huénuco 20157 se relaciona con el desempefio | , Relaciones estudio de
Obijetivos especificos laboral de los Trabajadores defa | Interpersonales Investigacion
Problema especifico Analizar la relacién que Direccién Regional de Trabajo y @ Moti\F/)acién Descriptiva.
“CLIMA existe entre las relaciones Promocién del Empleo en - | o |0 viq
ORANIZACIONAL | * ;Cual es la relacion que interpersonales y el Huanuco 2015. Nivel
Y EL DESEMPENO §xiste entre las relaciones Dese_mpeﬁo de los . . )
LABORAL DE LOS Lnterpersonales ; y I el ’gabajad?resd de l;a_ Dbireccién Hipotesis Especificas Variable Fl X presenc;ce
esempefio e 0s egiona e rabajo y . rabajo es de
DTg AI_\E%:QEE%&%SN trabajadores de la Direccion Promocién  del Empleo-— Las relaciones interpersonales Dependiente nivel
REGIONAL DE Regiongl de Trabajo vy Huanuco 2015 se relaciona con el desempefio descriptivo/correl
TRABAJO Y Promocién del Empleo en . de [os trabajadores de la Desempefio Laboral acional
PROMOCION DEL Huénuco 2015? + Estudiar la relac_:lén.que existe Direccién Regional de Trabajo
EMPLEO entre la motivacion y el y Promocién del Empleo en - Dimensiones Disefio
HUANUCO-2015" ¢Cudl es la relacion que desempefio de los Huénuco 2015. _—
- existe entre la motivacion y el trabajadores de la Direccién La motivacién se relaciona | > Capacitacion El presente
desempefio laboral de los Regional de Trabajo vy con el desempefio laboral de | » Trabajo en equipo | trabajo es de
trabajadores de la Direccién Promocién del Empleo- los trabajadores de |Ia disefio no

Regional de Trabajo vy
Promociéon del Empleo en
Huanuco 20157

< 4 Cudl es la relacién que existe
é

entre la Identidad y el
desempefio laboral de los
Trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo vy
Promocién del Empleo en
Huanuco 20157

Huéanuco 2015.

< Indagar la relacién que
existe entre la identidad y el
desempefio laboral de los
Trabajadores de la Direccion
Regional de
Promocién del
Huénuco 2015.

K2
”n*

Trabajo y
Empleo-

Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo en
Huénuco 2015.

La Identidad se relaciona con
el desempefio laboral de los
Trabajadores de la Direccion
Regionali de Trabajo y
Promociéon del Empleo en
Huénuco 2015.

experimental.
Poblacién

Interna de (36
trabajadores)

Muestra

100% de Ia
poblacién
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“UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
Huanuco - 2015.

INSTRUCCIONES: Serfor trabajador el cuestionario que se le presenta a
continuacidén contiene una serie de preguntas de la cual necesitamos informacion
y le pedimos gentiimente su apoyo; debe responderias con toda veracidad,
marcando con una (x) en la alternativa correspondiente, le agradeceremos
anticipadamente por su colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
0 1 2 3 4
5 -
N Preguntas Puntuaciones

01|23 |4

Usted percibe que su jefe le comunica con claridad las
funciones que debe ejecutar.

2 | Su jefe inmediato tiene una adecuada comunicacién con los
trabajadores
Usted percibe que sus compafieros de trabajo

3 | demuestran comprensién al interactuar en su centro
laboral.

4 | Demuestran apoyo sus colegas cuando ven que sus
actividades son complejas.

5 | Se siente motivado con la remuneracidon que percibe.

6 | Se siente usted orgulloso en realizar su trabajo porque
obtendra una buena recompensa economica.

7 | Percibe recompensas por parte de su jefe, lo cual le
genera un sentimiento de conformidad con el trabajo
que realiza.

8 | Usted se siente satisfecho cuando realiza actividades
diarias en su ambiente laboral.

9 | Usted se siente importante e integrado en su centro de

labores.
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10 | Se considera parte fundamental para la institucion que
comparte sus objetivos personales con la entidad.

11
Percibe la existencia de integracién laboral entre
colegas de trabajo.

12

Percibe que hay compafierismo con sus colegas de
trabajo.
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GUIA DE OBSERVACION

PERSONA QUE VA A OBSERVAR : Alvarez Presentacion, Gaby Ceyla

LUGAR : Direccién Regional de trabajo y
Promocion del Empleo.

FECHA : 30 de marzo de 2015

HORA : 3:00 pm.

Puntuaciones

N° Preguntas Obs.
0011234

Los miembros se muestran cooperativos y solidarios.

El personal coopera con entusiasmo en las actividades
2 | organizadas por la Institucion.

Las relaciones interpersonales entre el personal que labora es
3 | de forma adecuada y oportuna.

Hago lo que mi jefe ordena, incluso cuando me
4 | resulta dificil.

Se respetan las normas establecidas.

Los conflictos entre los miembros son tratados de
6 | acuerdo con lo normado en el reglamento interno.

El personal muestra satisfaccion por la actuacion de la
7 | Directiva.

Ayudo a mis companeros o0 a mi jefe, yendo un poco
8 | mas alla de mis obligaciones.

Explico las cosas en detalle a las personas que

9 solicitan informacion.
Las desmotivaciones se ocasionan por presion en el
10 | trabajo.

El personal muestra satisfaccién por la organizacién y
11 | funcionamiento de la Institution.

Asisten a capacitaciones, programas, etc., para
12 | mejorar habilidades en el trabajo.
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GUIA DE OBSERVACION

PERSONA QUE VA A OBSERVAR : Lucas Jara, Luz Gabriela

LUGAR : Direccién Regional de trabajo y
Promocion del Empleo.

FECHA : 30 de marzo de 2015

HORA : 3:00 pm.

Puntuaciones

Ne Preguntas Obs.
001234

Los miembros se muestran cooperativos y solidarios.

El personal coopera con entusiasmo en las actividades
2 | organizadas por la Institucion.

Las relaciones interpersonales entre el personal que labora es
3 | de forma adecuada y oportuna.

Hago lo que mi jefe ordena, incluso cuando me
4 | resulta dificil.

Se respetan las normas establecidas.

Los conflictos entre los miembros son tratados de
6 | acuerdo con lo normado en el reglamento interno.

El personal muestra satisfaccion por la actuacion de la
7 | Directiva.

Ayudo a mis compaiieros 0 a mi jefe, yendo un poco
8 | més alla de mis obligaciones.

Explico las cosas en detalle a las personas que

o solicitan informacion.
Las desmotivaciones se ocasionan por presion en el
10 | trabajo.

El personal muestra satisfaccion por la organizacién y
11 | funcionamiento de la Institution.

Asisten a capacitaciones, programas, etc., para
12 | mejorar habilidades en el frabajo.




