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INTRODUCCION

La tesis denominada: EL CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION
CON EL NIVEL DE SU RENDIMIENTO LABORAL EN LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL HUANUCO- PERIODO 2015, se enfoca en el
desarrollo del taiento humano, puesto que él dirige la entidad, el problema
surge porque no existe un plan de capacitacion para el nuevo y antiguo
personal del Gobierno Regional Huanuco, el personal administrétivo es
contratado y pasa directamente a laborar, 10 cual trae consecuencias negativas
ya que perjudica directamente la productividad del tramite por su
desconocimiento en este tipo de procesos, dificultando la gestién y no permite
la eficiencia y eficacia, consecuentemente se genera un inadecuado Clima
Institucional. De igual manera existe una inadecuada adecuacion del personal
al cargo, definitvamente el Clima Organizacional es un tema de gran
importancia hoy en dia para casi todas las empresas, las cuales buscan una
continua perfeccién del ambiente de su estructura, para asi alcanzar un
aumento de la productividad, sin perder de vista el capital humano, es decir,
con la total confianza hacia este. La importancia del clima organizacional ha
sido tema de marcado interés desde la década de los 80, cuando dejaron de
ser elementos irrelevantes en la organizacibn empresarial para convertirse en
elementos de gran importancia con consecuencias positivas en el desempefio,
de los trabajadores y por ende, en la calidad de los productos y servicios. Las
organizaciones se reflejan en la buena calidad de sus productos y/o servicios,
lograda mediante la contribucién del talento humano, porque es necesario que
las personas ejecuten su trabajo en un ambiente laboral que favorezca su

productividad.



Vv
RESUMEN

El Clima Institucional y su relacién con el nivel de Rendimiento Laboral en la
Sede del Gobierno Regional Huanuco — Periodo 2015, se basa en la existencia
de un conjunto de valores o principios fundamentales relativos a la indole del
hombre y de su trabajo en el contexto de la organizacion, el cual ejerce una
influencia poderosa en el proceso y en la tecnologia para crear organismos
mas funcionales.

La investigacion ha planteado como problema principal: ¢ Cual es la relaciéon
que existe entre el clima institucional con el nivel de rendimiento laboral en la
sede del Gobierno Regiohal Huénuco - Peripdo 2015. Como Objetivo
General: Conocer la relacion que existe entre El Clima Institucional con el nivel
de Rendimiento Laboral en la sede del Gobierno Regional Huéanuco. La
Hipétesis General: E/ Clima Institucional se relaciona de directamente con el
nivel de rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional de Huanuco. Se
ha obtenido los sigu‘ientes resuitados genéricos sobre la evaluacién promedia
del clima institucional nos da entender que el 20% es pésimo, 23% malo, el
39% regular, 10% bueno, 8% excelente, esto nos muestra que pocas personas
se interesan por la evaluacién de un clima institucional y un gran porcentaje de
personas no lo toman en cuenta o desconocen. Sobre la evaluacién promedia
del rendimiento laboral esto nos da entender que el 20% es pésimo, 21% malo,
el 34% regular, 13% bueno, 12% excelente, esto nos muestra que pocas
personas tiene un bl;en rendimiento laboral dentro de una instituciéon y un gran
porcentaje de personas no tienen un buen rendimiento laboral conocen o no
tienen interese por ello.

Se ha cumplido con el objetivo e hipétesis, lo que significa El Clima
Institucional se relaciona de directamente al 98, 50% con el nivel de

Rendimiento Laboral en la Sede del Gobierno Regional de Huanuco.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 . IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Las organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad e
independientemente de la funcién que cumplen en ella, requieren de
personas gue mediante su desempefio, permitan que estas alcancen los
objetivos y metas para las cuales se crearon. Hoy en dia las empresas
buscan estar en el primer lugar en el mercado, siempre teniendo en
cuenta la innovacion y el mejoramiento continuo. Desde el inicio de la
formaciéon de las 'empresas el hombre ha representado el factor mas
valioso, ya que su participacion es imprescindible porque tiene el poder
de dirigir el curso de las organizaciones y depende directamente dei
buen funcionamiento de las mismas. Para que una organizaciéon sea

competitiva requiere del trabajo comprometido de su talento humano,

que su trabajo se desarrolle en un ambiente laboral adecuado.

En cualquier organizacion el recurso mas importante lo forma el
personal implicado en las actividades laborales. Un personal motivado y
trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las
organizaciones exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademas

de constituir dos fuerzas internas de gran importancia para que una
1



organizacion alcance elevados niveles de competitividad, son parte
esencial de los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques

administrativos o gerenciales.

Brunet (1992), en este sentido, los empleados establecen
intercambios con su medio ambiente y mantienen un equilibrio dinamico
con éste. Estos tienen necesidad de informacién proveniente de su
medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo

que le rodea.

Peird (1985), de ahi que las organizaciones son entornos
psicolégicamente significativos, en donde se ven implicados la
consideracién de los trabajadores, de los grupos dentro de la
organizacion y de otras formaciones sociales, los cuales son
considerados como ambientes de los propios trabajadores y estos estan

sujetos a la conducta organizacional.

Es bien sabido por todas las personas involucradas en la buena
administracién, que el principal talento de una organizacion
perteneciente a cualquier sector es el personal, mas alld de los
avanzados recursos fisicos que se tengan, tanto asi que el producto final

es el fiel reflejo del equilibrio armonioso existente entre estas dos partes.

El Clima Institucional es un tema de gran importancia hoy en dia

para casi todas las empresas, las cuales buscan una continua perfeccion
2



del ambiente de su estructura, para asi alcanzar un aumento de la
productividad, sin perder de vista el capital humano, es decir, con la total
confianza hacia este. La importancia del clima institucional ha sido tema
de marcado interés desde la década de los 80, cuando dejaron de ser
elementos irrelevantes en la organizacion empresarial para convertirse
en elementos de gran importancia con consecuencias positivas en el
desempeiio, de los trabajadores y por ende, en la ‘calidad de los
productos y servicios. Las organizaciones se reflejan en la buena calidad
de sus productos y/o servicios, lograda mediante la contribucién del
talento humano, porque es necesario que las personas ejecuten su

trabajo en un ambiente laboral que favorezca su productividad.

De acuerdo al comportamiento actual del mundo empresarial, los
términos capacitacion e induccion estéan cambiando la forma de trabajo
de las empresas, pues estas dos definiciones ayudan a acelerar los
procesos y mecanismos de aprendizaje: por tanto, las organizaciones
que los emprenden y los toman en cuenta, logran ventajas competitivas

insospechadas y provechosas.

La capacitacidon se refiere a los métodos que se usan para
proporcionar ailos trabajadores dentro de la empresa las habilidades que
necesitan. para realizar su labor, que abarca desde pequefios cursos
sobre terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el
funcionamiento del sistema que seria nuevo para él o ella, ya sea en

forma tedrica o a base de practicas o, mejor atin, combinando los dos.



Este es un proceso que lleva a la mejora continua y, con esto, a
enfrentar la rivalidad entre los competidores como lo define Porter en su
teoria de las 5 fuerzas, en este caso la destreza como una clara ventaja
competitiva, la cual viene a agilizar los procesos y lievar a la empresa a
adoptar y generar un valor agregado y contribuir con la organizacién, ya
que hoy en dia, para lograr ello, trabajan mucho en la motivacion de los
trabajadores que luego permitira ser competitiva por medio de la
implantacion de la capacitacion e induccién tanto a los nuevos como a
los antiguos trabajadores.

“La capacitacidbn se considera como un proceso a éorto plazo, en

gue se utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado, que

comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas
e linadAe v
J

bic y mejoramiento de conocimientos, habilidades

actitudes del personal, a fin de propiciar mejores niveles de desempefio
compatibles con las exigencias del puesto que desempefia, y por lo
tanto posibilita su desarrollo personal, asi como la eficacia, eficiencia y

efectividad empresarial a la cual sirve”.!

Arinntandae Al Aamhin
Ui nalas ar wan

Por ende, en todo proceso selectivo, la capacitacién e induccion
del personal deben marcar el inicio de una relaciéon exitosa, tanto en el
ambito empleador y trabajador, como en el ambito de la competitividad y

productividad.

“Las personas se comportan, no de acuerdo con la realidad
propiamente dicha, sino con la manera de percibir y sentir conforme a

sus conocimientos personales”.?

Ubariez. (2001-2015). Dimensién Estratégica de Ja Capacitacién. Meltom Technologies. México.
Recuperado de http:/iwww.degerencia.com/articulo/dimension_estrategica_de_la_ capacitacion
2jdalberto Chiavenato. (2000). Administracién de Recursos Humanos. Mc Graw Hill 5ta edicion

o R0
'JH. A A%

4



A nivel internacional, con relacién al tema de investigacion, hemos
podido recabar informacién importante, ya que muchas empresas estan
enfocando sus inversiones en la posibilidad de poder incorporar y dar el
seguimiento adecuado a sus nuevos empleados, con el fin de retener al
mas importante activo de la empresa que es el talento humano. El
Banco JPMorgan uno de los mas grandes a nivel mundial, que tiene
como sede los Estado Unidos de Norteamérica, es un gran ejemplo de
incorporar y dar seguimiento a su nuevo personal de trabajo, ya que
cuenta con un indice del 0.26% de desempleo en su empresa, y con un
54% de participacion en el mercado con relacion de todas sus
operaciones, esto nos muestra los altos indices de productividad por
parte de sus trabajadores. A sus nuevos trabajadores que ingresan a
laborar se les da un riguroso plan de adaptacién y capacitacién
monitoreada, no con el fin de escoger a los mejores, sino de hacer a los

mejores trabajadores para su institucién.

A nivel nacional podemos citar a la empresa Sodimac Peru, que
cuenta con un extraordinario plan de capacitacién e induccién a su
nuevo personal, el cual consiste en asignarle un mentor para su puesto
de trabajo, quien le ensefara y le mostrara todas sus funciones, politicas
'y la cultura de la empresa por un tiempo indeterminado; esto ayudaréa a
adaptarse de la mejor manera a sus nuevos empleados. Este plan que
impulsa retener a sus trabajadores, ha hecho de la empresa ser lider en
su rubro, con una participaciéon en el mercado del 88%, segun el diario

la Gestién en su publicacion de agosto de 2012.



A nivel local citamos a la entidad publica Gobierno Regional
Huanuco, creada mediante Ley N° 27867 Organica de los Gobiernos
Regionales, cuya direccion es Calle Calicanto 145 —Amarilis— Huanuco;
dedicada a proponer y ejecutar el presupuesto, designar a los oficiales
de gobierno, promulgar decretos y resoluciones, ejecutar planes vy
programas regionales y administrar las propiedades y rentas regionales,
viene desarrollando dos tipos de gestion denominadas; gestidon
administrativa e institucional; las cuales lamentablemente se ha estado
trabajando con enfoques administrativos desfasados, con poca

precision.

] L34 Ly S V. Viwmies

Enfocandonos en la administracidon de recursos humanos que
dirige dicha entidad; en cuanto al proceso de seleccién y demas
procesos que se sigue hasta la contratacidn del personal, es deficiente,
ya que la oficina de recursos humanos obvia dicho proceso, que es de
suma relevancia; se advierte que en el Gobierno Regional Huanuco, en
cuanto al personal el rendimiento laboral es pésimo, porque los jefes
de la oficina de recursos humanos y los gerentes de las demas areas
administrativas, obvian el proceso de capacitaciéon e induccion al nuevo
y antiguo personal por lo que no enfatizan en las siguientes
dimensiones: el problema surge porque no existe un plan de
capacitaciéon para el nuevo y antiguo personal del Gobierno Regional
Huanuco, el personal administrativo es contratado y pasa directamente a
laborar, lo cual trae consecuencias negativas ya que perjudica
directamente la productividad del tramite por su desconocimiento en este

tipo de procesos, dificultando la gestién documentaria y no permite la



eficiencia y eficacia de dicha labor por haber obviado la primera
dimension como es el proceso de capacitacion el cual debe ser un
proceso ineludible, pues es hacer que el personal de la accién apréndida
adquiera capacidades y adopte nuevos estilos de destreza para
desarrollar muy bien su labor. Asi mismo, en las diversas areas
administrativas que tiene el Gobierno Regional Huanuco, labora
personal con vasta experiencia que desempefa una buena labor, y ese
personal no transmite adecuadamente su conocimiento al personal
nuevo que ingresa a laborar, por lo que existe escasa motivacion entre
colegas de trabajo, evadiendo la segunda dimensién que es la
motivacion, y esto genera que el personal nuevo no pueda desempefiar
sus funciones asignadas eficientemente. Esto también trae como
consecuencia que se obvien algunos detalles de la tramitacion
documentaria o el grado de urgencia que requiere diligenciar dicho
documento, de acuerdo a la jerarquia de donde se emite y recibe los
documentos y ser respondidos dentro del plazo de ley con los
documentos pertinentes, de acuerdo a lo que se indica en el proveido o
en la hoja de envio, que constituye una especie de sello en donde muy
abreviadamente piden hacer un resumen de o que se requiere pedir
segun el documento, pues solo requiere la firma y el visto bueno de los
gerentes involucrados en tales procesos, de no ser respondidos segin el
grado de urgencia solicitada 0 como se requiere pues se entiende como
silencio administrativo, por lo expuesto debe propiciar la motivacion
primordialmente por los jefes del Gobierno Regional de Huanuco para
ser transmitidas a los. trabajadores y asi dar el impulso que conllevara a

una accion positiva. De la misma manera, después de la asignacion de
7



cargo, se omite la supervisidn del desempeiio laboral, esto se genera
porque no se esta poniendo en practica la tercera dimensién como es el
seguimiento, el cual debe ser a iniciativa del area administrativa de
Recursos Humanos y de los jefes de gestion administrativa e
institucional del Gobierno Regional de Huanuco, entendida como el
aseguramiento del adecuado cumplimiento de las funciones en cada uno
de los cargos de la organizacién. De igual manera existe una
inadecuada adecuacién del personal al cargo, esto se genera porque
no se estd poniendo en practica la cuarta dimensiéon, como es la
destreza, el cual debe ser iniciativa por el area administrativa de
recursos humanos y los jefes de gestidn administrativa e institucional del
Gobierno Regional de Huanuco, a través del proceso de seleccién del
personal entendida como la habilidad o arte para poner definir el nivel
de competencia de un sujeto para realizar una determinada cosa,
trabajo o actividad. Y por uUltimo se evidencia la confusion y demora del
tramite documentario por ende existe alteracién, esto se genera por que
no se estd poniendo en practica la quinta dimensién, como es la
optimizacion, el cual debe ser supervisado también por el area
administrativa de Recursos Humanos y por los jefes de gestion
administrativa e institucional del Gobierno Regional de Huanuco, a
través del estilo de la gestion administrativa, el cual viene a ser la

busqueda de la mejor manera de realizar una actividad.

Si no se empieza a generar cambios en el proceso de capacitacion
e induccion del personal del Gobierno Regional de Huanuco,

inevitablemente se ird aumentando el problema mencionado
8



anteriormente, es decir se seguira observando y con mayor incidencia el
pésimo rendimiento laboral del personal, debido a la Inadecuada
aplicacion de las técnicas, tanto tedricas como practicas de la
capacitacion e induccién del nuevo personal de trabajo, que en
conclusidén traerd como consecuencia que la gestion administrativa
publica a nivel del Gobierno Regional de Huanuco pierda credibilidad y

confianza de la ciudadania y del publico en general.

Para el pronéstico planteado lineas arriba, se propone la aplicacion
de los fundamentos tedricos, cientificos y practicos del proceso de
seleccion de personal enfocando su principal atencién en la parte del
proceso de incorporacion y seleccion del nuevo personal de trabajo,
mediante la creacion de un plan para su mejor desarrollo. Esto lograra
que los nuevos trabajadores de la empresa sean capaces de un mejor
rendimiento laboral en el desempefio de sus funciones, llevando a la
organizacién a mejorar el servicio de calidad a la comunidad

huanuquena.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1Problema General
¢, Cual es la relacion que existe entre la el clima institucional con el nivel
de rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional Huanuco

Periodo 20157



1.2.2 Problemas Especificos
1.2.2.1. ;Cual es la relacidon que existe entre la capacitacion y el
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?

1.2.2.2. ;Cual es la relacién que existe entre la motivacion vy el
nivei de rendimienio iaborai dei personai dei Gobierno

Regional Huanuco?

1222 ;:Cual og la relacidn aue avi nire ol cenuimianto v al
LYty -1 . Uvuu- AWl WA R WrlleAtsi st b \1~QV A LA LA A etd et e Wk vvvv.n-uv» LR g J Ad

nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco?

1.2.2.4. ; Cual es la relaciéon que existe entre destreza y el nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco?

1.2.2.5. ;Cual es la relacién que existe entre la optimizacién y el

el Ala wmmellvmat aumd o labe e
HVEL UC 1S iuliliicinew  akul

Regional Huanuco?
1.3 OBJETIVOS DEL PROBLEMA
1.3.1. Objetivo General

Conocer ia reiacion que existe entre ei ciima institucional con el nivel de

rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional Huanuco.
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1.3.2. Obietivos Especificos
1.3.2.1. Determinar la relacidn que existe entre la capacitacion y el
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.2. Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
nivei de rendimiento iaborai dei personai dei Gobierno

Regional Huanuco.

1.2 92 2 Datarminar la relacidn nue avicto
LA Lelermingr 1a relacion que axiel

ntro al con
e N B wvv

2y S S £ XY

viimianto v al
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nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.4. Determinar la relacidn que existe entre la destreza y el
nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.3.2.5. Establecer la relacién que existe entre optimizacién y el

-~

i A - L%
HVe! e | A

Regional Huanuco.

1.4 HIPOTESIS

1.4.1. Hipétesis General
Ei ciima institucionai se reiaciona directamente con ei nivei de

rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional de Huanuco.

11



1.4.2. Hipétesis Especificas

1.4.2.1. La capacitacion se relaciona directamente con el nivel
de rendimiento laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco.

1.4.2.2. La motivacion se relaciona directamente con el nivel
de rendimienio iaborai dei personai dei Gobierno

Regional Huanuco.

144922 Kl cantiimiantn ca ralarinna dirartamants ran al nivael
1.4.4.2. &l seguimiento se frelaciona aireciamente con g nivel

de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.4.2.4. La destreza se relaciona directamente con el nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco.

1.4.2.5. La optimizacidn se relaciona directamente con el nivel
de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco.

1.5 SISTEMA DE VARIBLES
1.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Clima Institucional
1.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE
Rendimiento Laboral.

1.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

12



Variablve

“CLIMA INSTITUCIONAL”

k Independiente .

Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores

. ¢ Nivel de motivacion.

poE: 'aa:\:::;:mg;n:;ai Z | CAPACITACION C N?vel de practica de valores y criterios compa'rti‘dos.
- ¢ Nivel de compromiso con los objetivos estrategicas.
fmlembros de un grupo u MOTIVACION ¢ Nivel de calidad del ambiente fisico.

organizacion, el cual esta » Nivel de compromiso institucional.

relacionado con Ia ¢ Nivel de calidad del ambiente psicoldgico.
motivacién  de los | SEGUIMIENTO e Niveles de practica de justicia laboral interna.
empleados. Se refiere | ® Grado de seguimiento en las labores cotidianas.
tanto a la parte fisica| DESTREZA | ® Nivel de control y desarrollo de destrezas laborales.
| . ‘ | » Nivel de dominio personal.
 como emocional. ,‘ ¢ Niveles de calidad en ascensos.

OPTIMIZACION e Evaluacion promedia del Clima Institucional.

 Variable Dependiente ~ “ RENDIMIENTO LABORAL”

Definicion Conceptual | Dimensiones Indicadores
| o Nivel de capacitacidn y especializacion en el area.
PUESTRO DE | & indice de desempefio y competitividad laboral.
Estd asociada al vinculo » Nivel de experiencia laboral en el drea.
existente entre los medios | TRABAJO . ¢ Nivel de produccidén intelectual en el area.
que se utilizan paral o Nivel de capacitacién de alto nivel.

obtener algo y el CONDICIONES DE ' Nivel de capacitacidn en Gestién Publica.
| » Nivel de aprendizaje de las buenas practicas.

resultado que se logra ‘ ; . ,
a g TRABAIO ' o Nivel de desarrolio de competencias genéricas y especificas.

finalmente. De . este , | & Grado de aprovechamiento y utilizacidén de los conocimientos
imodo, puede relacnonarse COMPETENCIAS adquiridos.
‘el rendimiento con elj « Nivel de participacidn en la toma de decisiones.
beneficio o con el | PERFECCIONAMIE |4 njveles de desarrollo de trabajo en equipo.
provecho. |« Grado de conocimiento de la visén institucional.
NTO o Nivel de calidad de los sistemas de informacién de gestién.

‘ ¢ Nivel de rapidez de servicios.
| EFECTIVIDAD e Evaluacion Promedia del Rendimiento Laboral




1.7 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.7.1. Justificacion

“...La mayoria de las investigaciones se efectiian con un proposito
definido, no se hacen simplemente por capricho de una persona; y
ese proposito debe ser lo suficientemente fuerte para que se
iustifigue la realizacion. Ademas, en muchos casos se tiene que
explicar ante una o varias personas por qué es conveniente llevar a
cabo la investigaciéon y cuales son los beneficios que se derivaran
de ella...”

v Practica: Los resultados de la presente investigacion
permiten mejorar la destreza y habilidad del personal que

iistinias areas adininisiiativas,
fundamentalmente en lo que se refiere a la gestién o tramite
administrativo del Gobierno Regional Huanuco, logrando asi
llegar a contribuir en la optimizaciéon y la efectividad
institucional, posibilitando que se mejore sustancialmente la
gestion del desempefio laboral del referido personal vy
consecuentemente se promueva el bienestar social.

v Metodologica: La presente investigacion ayuda a mejorar el
procedimiento del clima institucional del personal del
Gobierno Regional Huanuco y por ende mejorar-su nivel de
rendimiento laboral.

v' Tedrica: Los planteamientos_ tedricos permiten fortalecer a
los académicos, investigadores a posicionar las nuevas

tendencias tanio dei ciima institucionail como dei rendimienio

3 Hernéndez Sampieri, Roberto. (1997). Metodologia de la Investigacion. México. McGraw Hill
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laboral, que actuaran con supuestos dentro de la gestion
administrativa y que sirven como marco teédrico conceptual a
los jefés de las distintas areas, lo cual permite mejorar
sustancialmente la gestién del rendimiento laboral.

v Social: La presente investigacion, por su contexto viene a
ser un aporte social, ya que de ponerse en practica
beneficiara a la comunidad huanuquefia, porque se bridaria
y mejoraria la calidad de atencion en cuanto a las
instituciones publicas, pues un buen porcentaje de ellas
tiene una deficiente imagen, por lo mismo que su atencidn
es pésima.

v' Organizacional: Los resultados de la presente investigacion
permiten mejorar uno de los aspectos fundamentales de la
Gestion Administrativa e Institucional del Gobierno Regional
Huanuco, porque como institucion podra propender a
realizar su vision y lograr sus objetivos en un mediano plazo;
siguiendo el paradigma de mejorar cada vez en la calidad de
atencién a los usuarios, reduciendo asi el mal desempefio
laboral.

1.7.2. Importancia
La presente investigacion es importante, porque permite
mejorar y procurar una buena gestion administrativa
enfocandose en el tramite documentario eficiente y en algunos
casos evitando la burocracia tradicional, para mejorar el

servicio y la atencion a la comunidad huanuquefia.
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1.8 VIABILIDAD.- Los aspectos que contribuyeron al desarrolio de la

presente investigacion se sefialan a continuacion:

1.8.1. Accesibilidad.- Se conté con la participaciéon de los funcionarios y
servidores del Gobierno Regional Huanuco para poder extraer
informacion necesaria para la investigacion del presente trabajo de
investigacion.

1.8.2. Bibliografia.- Se conté con la bibliografia pertinente, adecuada y
actualizada referente al presente trabajo de investigacion.

1.8.3. Econémico.- Se contdé con recursos econdmicos necesarios, para
materializar el presente trabajo de investigacion.

1.8.4. Potencial Humano.- Personaimente asumo la responsabilidad de
la presente investigacidn pues tuve la disponibilidad para poder
desarrollar la investigacion, asi mismo he contado con el apoyo de
mi asesor de tesis.

1.8.5. Tiempo.- El presente trabajo de investigacion se realizé de manera
continua desde mis estudios de pre grado.

1.8.6 Geografico.- No se presentaron dificuitad al respecto, ya que la
institucién para la investigacion se encuentra en el centro de la
ciudad, por lo que fue posible poder trasladarnos sin ninguna

dificultad.

1.9 LIMITACION

es limitada y no todos los libros tienen acceso para préstamo

domiciliario, ademés de ello las fuentes de internet son poco
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confiables por lo que se tuvo que hacer una minuciosa

investigacion.

1.9.2. Trabajo en Equipo.- Bajo la asesoria directa del asesor y mi

persona como investigadora.

1.10 PLANTEAMIENTO DEL PROPOSITO O ALTERNATIVA DE
SOLUCION.

En nuestro mundo moderno, ia demanda por produciividad y
eficiencia es cada vez mayor, l0 que crea un clima institucional exigente y
estresante. La forma de la compensacion y la naturaleza de los beneficios
sociales también han cambiado en direcciones que son resentidas por los
trabajadores mas antiguos. Por lo anterior, es menester que cada cierto
periodo se realice un diagnéstico de clima organizacional, lo cual permite
saber las formas de pensar, actitudes, sentimientos, relaciones
interpersonales, etc., y asi mejorar la organizaciéon, si se toman las

medidas correctivas necesarias.

Se tiene en cuenta que el clima institucional esta determinado por
la percepcion que tengan los empleados de los elementos culturales, esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura organizacional. De lo anterior
nosotros creemos que es fundamental que en una organizacién exista un
clima institucional de calidad y asi trasmitir al usuario un servicio de

calidad.
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1.11 TRASCENDENCIA TEORICA TECNICA O PRACTICA Y
ACADEMICA O INFORMATIVA.

El realizar un diagnéstico de Clima Institucionél, permitid generar
conocimientos de utilidad en la implementacion de cambios
planificados que impacten en las en las actitudes y conductas de los
integrantes del Gobierno Regional de Huanuco.

Ya que el Clima institucional influye en la actuacion de los
integrantes de la empresa, a través de la perspicacia que tienen de
muiltiples factores de la realidad laboral, como pueden ser los niveles
de autoridad, comunicacién, colaboraciéon, condiciones de trabajo, entre
otros. Los problemas de motivaciéon y de satisfaccion laboral en las
empresas, responden al hecho de que, por un lado, aunque la
motivacidn como proceso interno sigue un patréon similar en las
personas, las necesidades varian de un individuo a otro que marcan
diferencias en las pautas de conducta; por el otro lado, no hay un solo
factor determinante de la satisfaccion laboral, al ser ésta

muitidimensional y presentar varias facetas.

Ramirez (2008), en ocasiones existe la tendencia a usar
indistintamente los términos de motivacién y de satisfaccién laboral,
que, aunque, estan intimamente relacionadas, son dos conceptos
diferentes, ya que la motivacion laboral es un proceso interno que parte
de una serie de necesidades personales orientadas a su satisfaccion
mediante realizaciones externas de indole laboral, mientras que la
satisfaccién laboral es una actitud que facilita el proceso propio de la

motivacion.
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1.12. FACTIBILIDAD.

El marco conceptual y la recoleccién de informacién necesarios
para el desarrollo de la investigacion es ‘positiva debido a la abundante
de informacioén existente y las experiencias de otros paises acerca del
clima institucional, pero no olvidemos que las realidades son distintas y

que los resultados pueden variar significativamente.
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2.1

CAPITULO I

MARCO TEORICO
ANTECEDENTES
Al buscar las diferentes bibliografias a nivel internacional, nacional y
local tanto en fuentes bibliograficas de libros y virtuales llamese
paginas webs; se ha encontrado trabajos de investigacién que tienen
relacion con el trabajo de investigacion, lo que se detalla a
continuacion:
Primer Autor:

Ana Mercedes Gomez Bernabéu

Aio:

2003.

Universidad:

Universidad Nacional de Educacién a Distancia
Conclusiones:

empresas reconocimiento al empleado, consideracioén, integracion del
grupo, comunicacion en el primer tiempo en funcién de su clasificacion
respecto al éxito del sistema de calidad, aportan un fuerte apoyo a la
idea de que la cultura organizacional ha de tenerse en cuenta cuando
se vaya a adoptar una aproximacion de gestién de la calidad. Una
cultura con niveles bajos gg consideracién y respeto hacia los



miembros de la organizacion e integracion del grupo, poco

reconocimiento al personal y una comunicacién pobre, no apoya el
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posible existencia de un “punto critico” en las dimensiones de cultura
evaluadas, por debajo del cual a las organizaciones les resulta mas
dificil adoptar con éxito estos sistemas de calidad. Tal como ha sido
sefalado, esto podria deberse a que unos valores minimos de
consideracién y respeto hacia el personal suponen la base para la
confianza en la direccién, confianza que se traduce en asumir que el

negativas para los empleados.

C2.- También se ha apuntado que una integraciéon de grupo por encima
de dicho punto critico combinada con una minima “Consideracién’
hacia los miembros de la empresa en el sentido de que supere también
un determinado valor- pueden causar una predisposicion positiva hacia
el cambio, debido por una parte a que dicha cohesion social estimule la

un sistema de calidad, y por otra parte, a que se hayan desarrollado
normas grupales de aceptacion del sistema de calidad y de alto
rendimiento respecto al trabajo que conlleva su adopcion y/o
mantenimiento.

Segundo Autor:

Rivas G. Mayra A.

Samra A. Ariett J.

Titulo: |

La cultura organizacional y su relacion con el desempeiio laboral del
Afo:

2006.

Universidad:

Conclusiones:
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C1.- EI C.C.Q. Divino Nifio, C.A. posee un tipo de cultura burocratica,
pero débil, debido a que la institucion valora la formalidad, las reglas y

conocimiento de la cultura organizacional presente en la institucion no
es del todo conocida por el personal, producto de que la mayoria de
sus miembros son de nuevo ingreso. Cabe destacar que una de las
caracteristicas de la cultura organizacional en el C.C.Q. Divino Nifo,
C.A. es la de estar orientada a los resuitados, segin informacién
proporcionada por el mismo personal. * Los trabajadores del C.C.Q.

organizacional en éste recinto de salud es la de transmitir un sentido de
identidad a los miembros, « A pesar de que la mayoria del personal
tiene poco tiempo laborando para esta organizacién, demostraron tener
nocién o poco conocimiento sobre algunos elementos culturales como
lo son: los valores, ritos y costumbres.

C2.- Una cultura esta fuertemente influenciada por el tipo de liderazgo.

Ern a
[t 4 B

1 C.C.Q Divi
liderazgo autocrético. Es beneficioso el liderazgo autocratico ya que se
considera como uno de los que ayuda a que los elementos culturales,
las normas y politicas organizacionales, se cumplan como es debido.

Tercer Autor:

Titulo:

Influencia de la cultura organizacional en la calidad del servicio en el

2008.
Universidad:
Universidad de Ciencias Médicas de la Habana

Conclusiones:

externo percibe mayor calidad que los. clientes internos, estos refieren

aspectos que no dominan los pacientes por el tipo de servicio que se
22



brinda; no obstante, existen algunas dificultades como la satisfaccion
con la atencién de médicos y enfermeros; discusiones colectivas de la
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de laboratorio de urgencia y rayos X menos de una hora; atencién
rapida y eficaz por médicos y enfermeros, disponibilidad de equipos
médicos, materiales y medicamentos segun tratamiento (41 y 30 %
respectivamente) (capacidad de respuesta); se debe trabajar en los
indicadores propésitos: indice ocupacional, indice de necropsia,
mortalidad en atencién al grave y aprovechamiento del recurso cama

C2.- Los principales aspectos positivos de la cultura organizacional
reinante en el hospital son: respeto a la jerarquia militar, cientifica y la
categoria docente; ambiente acogedor (signos y simbolos); alto nivel
de exigencia (98 % quirurgico y 90 % clinico) y compromiso de los
trabajadores (96 % clinico y 89 % quirdrgico) en caracterizacion de
grupos Y lideres; los valores mas desarrollados son la profesionalidad,

los cambios del entorno que son inmediatos; existe la necesidad de
realizacién profesional en los trabajadores, se tenga en cuenta su
opinién y que el paciente salga satisfecho y restablecido; la mision es
conocida por todos los miembros del centro (presunciones).

Cuarto Autor:

Oswaldo Clemente Pelaes Ledn.

Relacién entre el clima institucional y la satisfaccién del cliente en una
empresa de servicios telefénicos

2010.

Universidad:

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Se comprob6 que existe relacion directa entre el clima institucional y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La

correlacidon encontrada entre ambas variables fue de 0.64. a medida
23



satisfaccion del cliente.

2.2. BASES TEORICAS
Después de haber realizado la busqueda de diversas fuentes de

informacion se ha recopilado y comentado las siguientes definiciones,

capacitacion del personal y su desempefio laboral. A continuacion se

senalan dichas bases:
Base Teérica N° 1 CLIMA INSTITUCIONAL:

Seain MARTINEZ (2001); menciona aque:

El clima institucional es un fendémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizaciéon (productividad, satisfaccion, rotacion, etc). Desde esta
perspectiva el clima institucional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones); por lo
tanto, evaluando el clima institucional se mide la manera de como es
percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado ciima organizacionai, €ste infiuye sobre ias
motivaciones de los miembros de la organizacibn y sobre su
comportamiento.

Segln Rodriguez (2001); afirma que:

“El clima de una organizacion constituye la “ personalidad “ de ésta,
debido a que asi como las caracteristicas personales de un individuo
configuran su personalidad, el clima de una organizacién se conforma a
partir de una configuracion de caracteristicas de ésta”.

Rodriguez (2001) establece que las caracteristicas del clima institucional

son las siguientes:

e Se definen por aspectos que guardan relacién con el ambiente
iaborai.

e Se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una
organizacién con cambios relativamente graduales.
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El clima institucional tiene un fuerte impacto sobre los

comportamientos de los miembros de una empresa.

+ El clima institucional afecta el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de una organizacién con ésta.

e El clima institucional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez, afecta
dichos comportamientos y actitudes.

o El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables

aohﬂ intiiralae 'l'olno oomoe aatiln Aa AiransiAn i
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gestion, sistema de contratacion y despldos, etc. Estas variables
pueden ser a su vez afectadas por el clima.

o El cambio en el clima institucional es siempre posible, pero se
requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio sea
duradero.

¢ El ambiente en el que se trabaja es fundamental en el desempefio
de cualquier empleado. Por tanto, el clima institucional es un
determinante en el comportamiento laboral.

Segun Chiavenato (2000); afirma que:

“Las organizaciones operan en un ambiente que las envuelve y rodea,
puesto que son sistemas abiertos en donde fluyen los modelos de
comportamiento individual. El clima institucional es la cualidad o
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miembros de la organizacién y que influye en su comportamiento”. El
clima institucional estd enfocado al ambiente de cada area laboral en
una empresa, puesto que cada una tiene sus propios empleados, puede
variar el clima de acuerdo a cuan motivados se sientan los individuos.
También es favorecedor cuando les da la satisfaccion de sus
necesidades personales y por ende, el aumento de moral en una
persona y desfavorable cuando no logran satisfacer esas necesidades.
El clima institucional esta influido sin duda por la cultura de la empresa.
Esta se refiere a los sistemas dentro de los cuales trabajan, viven y se
desarrollan las 22 personas. Expresa un sistema de creencias,
expectativas y valores que cada persona adopta en funcién de sus
propios objetivos y de sus propias metas. Es una forma de relacionarse
en la organizacion.

b~
Objetivos de la Organizacién definen que:
Existe un conjunto de valores o principios fundamentales relativos a la
indole del hombre y de su trabajo en el contexto de la organizacion, el
cual ejerce una influencia poderosa en el proceso y en la tecnologia para

crear organismos mas funcionales. Estos principios son:
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» Brindar oportunidades para que las personas funcionen como seres

humanos y no en calidad de elementos del proceso de produccion.

[
co

e Procurar aumentar la eficiencia del organismo en funcion de todas
sus metas.

* Procurar crear un medio ambiente en el que sea posible encontrar
trabajo estimulante, que ofrezca el interés de una prueba por vencer.

e Proporcionar oportunidades a miembros de los organismos, que

iomEly 0o oomown

P e
minuy 1 i i i

na de dese
en el medio ambiente.

e Tratar a cada ser humano como persona que tiene un conjunto
completo de necesidades, que son importantes para el trabajo y

para su vida.

Es facil reconocer que los puntos anteriores tratan a las personas

como parte fundamental de la organizacién y les dan su lugar como

entonces, se puede ver que los objetivos de la administracion de talento
humano derivan de los objetivos de la organizacion. Paralelos a los
objetivos de la empresa, la administracion del capital humano debe
considerar los objetivos de cada persona-miembro de la organizacion.

Chiavenato (2000) sefala que los mas importantes son:

e Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con
habilidades,
objetivos de la organizacién.

e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las
personas y el logro de los objetivos individuales.

e Alcanzar eficiencia y eficacia con el talento humano disponible. Las

personas pueden participar en la organizacion y ser parte de sus



ellos. La eficiencia y la eficacia son medios para lograr participar
activamente en la empresa.

Liderazgo

influir en los demas,

Segun Crosby (1990), lo que caracteriza al lider es su habilidad para
conducir equipos: consigue que cada miembro trabaje y aporte lo mejor
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esta capacidad innata para gestionar equipos, el lider se caracteriza
también por su vision de futuro. Es una persona que mira a largo plazo,
que marca unos objetivos muy ambiciosos para la organizacion y que
consigue ilusionar a su equipo en la blsqueda de los mismos. El lider
anticipa los cambios, se adelanta, a los competidores. En las metas

que plantea el lider persigue tanto el bien de la empresa como el

Consigue asi que las personas se identifiquen con las metas marcadas,

o
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gue las hagan propias y luchen por ellas con todo el empeiio. Una v
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pasidén para lograr los objetivos. El lider representa para el resto del
grupo un auténtico ejemplo de dedicacion, de entusiasmo y de coraje.
Para ser lider hay que tener unas cualidades personales muy
sobresalientes que no todo el mundo posee. Algunas personas poseen
esas cualidades de manera innata, aunque también se pueden adquirir

a través del aprendizaje y de la experiencia.

Segun Crosby, Philip (1990).Afirma que: “El ejecutivo ha de ser asertivo
y prudente en el manejo de la ecologia de su operacion. Y para lograrlo
debe estar enterado de lo que pasa en ella y establecer relaciones en
serio y a largo plazo. No hay organizacion ni bosque que pueda crecer

y prosperar con base en una serie de medidas transitorias tendientes a
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resolver los problemas del momento. A las personas les agrada saber
dénde estan paradas y qué esta pasando en el subsuelo’. Muchas son
cualidades basicas, légicamente unas mas que otras, pero todas ellas
deben estar presentes. La ausencia de alguna de ellas dificultaria
ejercer un auténtico liderazgo.

Como cualidades basicas sefalamos:

L]
<

adelantarse a los acontecimientos, por anticipar los problema
detectar oportunidades mucho antes que los demas. E! lider no se
contenta con lo que hay, es una persona inconformista, creativa,
que le gusta ir por delante.

e PERSONA DE ACCION: E! lider no sélo fija unos objetivos
exigentes sino que lucha denodadamente por alcanzarlos, sin
rendirse, con enorme persisiencia, io que en uilima insiancia
constituye la clave de su éxito. El lider no se contenta con sofiar, el
lider quiere resultados.

o BRILLANTE: E! lider sobresale sobre el resto del equipo, bien por
su inteligencia, bien por su espiritu combativo, bien por la claridad
de sus planteamientos, o probablemente por una combinacidén de

todo lo anterior.

o CORAJE: EIl lider no se amilana ante las dificuitades, las metas
gue propone son dificiles (aunque no imposibles) hay que salvar
muchos obstaculos, hay que convencer a mucha gente, pero el
lider no se desalienta, esta tan convencido de la importancia de las
mismas que luchara por ellas, superando aquellos obstaculos que
vayan surgiendo. El lider defiende con determinacion sus
convicciones.

e CONTAGIA ENTUSIASMO: E! lider consigue entusiasmar a su
equipo; ellos perciben que las metas que persigue el lider son
positivas tanto para la empresa como para los empleados. El futuro
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que ofrece el lider es tan sugerente que merece la pena lucha por
ello.

COMUNICADOR: Ofra cualidad que caracteriza al lider son sus
dotes de buen comunicador, habilidad que le va a permitir “vender
“su vision, dar a conocer sus planes de manera sugerente.
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iTC: i iider es persuasivo, sabe preseniar sus
argumentos de forma ‘que consigue ganar el apoyo de la
organizacion. Gran negociador: el lider es muy habil negociando. El
lider demuestra una especial habilidad para ir avanzando en el

largo camino hacia sus objetivos.

CAPACIDAD DE MANDO: El lider debe basar su liderazgo en el
arte de la convicciéon pero también tiene que ser capaz de utilizar

comprensiva, pero no una persona blanda (los subordinados le
perderian el respeto).

EXIGENTE: Con sus empleados pero también, y muy
especiaimente, consigo mismo. La lucha por unas metas dificiles
requiere un nivel de excelencia en el trabajo que tan sélo se
consigue con un aito nivel de exigencia. Si el lider fuera exigente

completo. El carisma es una habilidad natural para seducir y atraer
a las personas, es auténtico magnetismo personal.

HONESTIDAD: Unos elevados valores éticos con fundamentales
para que el liderazgo se mantenga en el tiempo. El equipo tiene
que tener confianza plena en su lider, tiene que estar
absolutamente convencido qué el lider va a actuar honestamente.

e

CUMPLIDOR: Ei iider tiene que ser una persona de paiabra: io que
promete lo cumple. Es la (nica forma de que el equipo tenga una
confianza ciega en él.
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o COHERENTE: El lider tiene que vivir aquello que predica. Si exige

dedicacion, él tiene que ser el primero; si habla de austeridad, él

predica principalmente con el ejemplo: no puede exigir algo a sus
subordinados que él no cumple. Tomando lo expuesto por
Chiavenato (1998) sobre los estilos de liderazgo.

e AUTORITARIO: El lider fija las directrices sin participacion del
grupo, a medida que se requieren el lider determina los pasos a
seguir y las tecnicas que se utilizaran en la ejecucién de las tareas,
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tarea que cada uno debe ejecutar y quién es su compaiero de
trabajo. El lider es dominante, elogia y critica el trabajo individual
de cada miembro.

s DEMOCRATICO: Las directrices son debatidas por el grupo, el

propio grupo esboza los pasos a seguir y solicita consejo técnico al
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o LIBERAL: Libertad completa en las decisiones grupales o
individuales, la participacion del lider en el debate es limitada. La
divisidn de tareas y la elecciéon de companeros quedan a cargo del
grupo. El lider no hace ningun intento de evaluar o regular el curso
de los acontecimientos.

Motivacion

Seglin Rodriguez (1998) la motivacién la podemos definir como “el
trasfondo psiquico, impulsor, que sostiene la fuerza de la accion y
sefala su direccion.

Ofra definicion de Huse y Bowditc (1976) nos dice que la motivacién se
refiere a “las condiciones responsables de la variacién de la intensidad,
calidad y direccion del comportamiento.

Para Arias (1990). “La motivacion son todos aquellos factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo”.
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La motivacidbn por el trabajo es la manifestacién activa de las
necesidades del trabajador y su satisfaccion, por tanto, se refiere al

la motivacion al impulso y esfuerzo para hacerlo y no necesariamente
tiene que existir una relacién positiva entre la motivacién y satisfaccion,
un individuo muy motivado puede estar insatisfecho y viceversa; pero lo
que queda claro es que en todos los casos el nivel de satisfaccidn puede
y de hecho conduce a la accién y por tanto, afecta el comportamiento y
los resultados. Parte de la motivacién puede ser adquirida debido a

aprendizaje, adquiriendo ademas, valores y normas, junto con nuevos
tipos de conducta. Tomando en cuenta que todas las personas son
distintas y por lo mismo influyen sobre ellas diferentes factores
motivacionales y en diversos grados, se puede pensar en utilizar
objetivos 0 motivaciones generales, tomando como base una naturaleza
humana. El proceso de motivacién es muy importante, ya que entenderlo

de empleados mas productivos.

Otros autores como Ardouin, Gayo, y Jarpa (2000) “La motivacion es la
voluntad que tienen los individuos para realizar esfuerzos hacia las
metas que tiene la organizacién satisfaciendo al mismo tiempo

i

necesidades individuales Se distinguen tres elementos de la

a) Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o una

necesidad.

b) Desde ei exierior, ia exisiencia de un fin, meta u objetivo, denominado

también incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como
instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad.

c) Fleccion de una estrategia de accién, condicionada por la valoracion de

diversas opciones que actuara orientando y limitando la conducta

tendiente a procurar el incentivo requerido para su satisfaccion.
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Se puede decir que un organismo esta motivado cuando se caracteriza
por un estado de tendencia; cuando una direccién de una conducta

11 s N
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hacia
todas las otras metas posibles. Esta motivacién depende, en un
momento dado de los valores y motivaciones que el individuo desprende
de su grupo de referencia, como también de lo que se le ofrece en la
situacion misma de trabajo. Estimulos y animacién. Los complejos
factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a

una motivacidn puramente econdémica.

Una afirmacién de este tipo es errénea ya que las personas trabajan a
pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que lievan al hombre a trabajar abarcan

aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad, si la motivacién fuera
simplemente econdmica bastaria con subir los sueldos para motivar a
los empleados a subir su productividad, pero la experiencia no muestra
que sea asi.

Comunicacion

Para Martinez y Nosnik (1999) “La comunicacién es uno de los
elementos y ambitos importantes para la organizacion, ya que ayuda a
mantenerla unida, pues proporciona medios para transmitir informacion
necesaria para la realizaciéon de las actividades y la obtencion de las

como el proceso por medio del cual una persona se pone en contacto
con otra a través de un mensaje y espera que esta ultima dé una

respuesta, sea una opinién, actitud o conducta.

En otras palabras la comunicacién es una manera de establecer
contacto con los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y

rculo. La comunicacion formal, es aquella en donde

—

para cerrar asi el ¢
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los mensajes siguen los caminos oficiales dictados por la jerarquia y
especificados en el organigrama de la organizacion.

Por regla general estos mensajes fluyen de manera descendente,
ascendente u horizontal. La comunicacién descendente sirve para enviar
los mensajes de los superiores a los subordinados. Uno de los
propositos mas comunes de estos comunicados es proporcionar las
instrucciones suficientes y especificas de trabajo: quién deber hacer,
qué, cuando, codmo, dénde y por qué.

La comunicacion ascendente, es la que va del subordinado hacia los
superiores. El principal beneficio de este tipo de comunicacion es ser el
canal por el cual la administracién conoce las opiniones de los
subordinados, con lo cual permite tener informacién del clima
institucional en esos ambitos. La comunicacion horizontal, se desarrolla

entre personas del mismo nivel jerarquico. La mayoria de ios mensajes

Segin Martinez y Nosnik (1999) determinan que: “Cuando |la
comunicaciéon dentro de la organizacibn no sigue los caminos

comprende toda informacién no oficial que fluye entre los grupos que
conforman la organizacion. La comunicacion informal incluye el rumor”.
La comunicacion organizacional se define como un sistema de
interrelaciones y entendimiento laborales por medio de la definicion de
una misién y visidon institucionales propias que dan estructura a los

objetivos de logro dirigidos hacia el beneficio individual, colectivo y por

productivo. Con frecuencia se escucha decir a los administradores y
directivos de una empresa, que el personal no tiene la capacidad de
comprender las dificultades que se tiene para operar y que sélo quieren
ganar mas. En elio estriba la generacion de factores de desaliento y
pérdida de interés hacia el trabajo, por lo que el sentimiento de logro se
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excluye de la actitud de cada persona. Criterios que determinan el

analisis de problemas hacia una buena comunicacién organizacional:

e Magnitud: Universo que afecta mas.

e Trascendencia: Impacto a nivel socio- politico de la organizacion.

e Vulnerabilidad: Puntos verdaderamente criticos para dar
soluciones.

o Frecuencia: Nivel de recurrencia de los problemas y las

caracteristicas de estos.

Cuando el directivo empresarial se asume como lider comprometido con
el logro de sus intereses a través del establecimiento de un clima
laboral sano, proyecta en sus colaboradores un sentimiento de
satisfaccidbn e igual compromiso ya que colectivamente dirigen su
accionar en la misma direccion y ademas:

o Se logra cambiar el orden y tipo de pensamiento.
e Se inicia la renovacién en la manera de hacer las cosas.
¢ Se logra cambiar la tensién por atencién.

e Se produce una interseccidn entre expectativas personales y

e Se logra entonces la relacidon ganar- ganar.

Trabajo en Equipo

Segun Stoner (1995), un equipo se define como dos o més personas
que interactiian y se influyen entre si, con el propésito de alcanzar un
objetivo comun. En las organizaciones, desde siempre, han existido dos
tipos de equipos los Formales y los Informales. Sin embargo hoy existen
equipos que tienen caracteristicas de los dos. Los equipos o grupos
formales son creados por los gerentes, deliberadamente, con el
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organizacién para alcanzar sus metas. El tipo de grupo formal que

prevalece es el equipo de mando, que consta de un gerente y de todos

los empleados que dependen de ese gerente. Algunas organizaciones
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quieren restar importancia a la jerarquia y, por consiguiente, los

nombramientos podrian cambiar. Otro tipo de equipo formal es el comité,

e
problemas y decisiones que se repiten. Los miembros del comité pueden
ir y venir pero el comité perdura a lo largo del tiempo. Algunos equipos
formales son temporales. Pueden recibir el nombre de cuerpos de tareas
0 equipos de proyectos estos equipos se crean para atacar un problema
especifico y, por lo normal, se desmantelan cuando se termina la tarea o
se resuelve el problema.

Los equipos o grupos informales surgen siempre que se reunen
varias personas e interactian con regularidad. Estos grupos se
desarrollan dentro de la estructura formal de la organizacién. Los
miembros de los equipos informales suelen subordinar parte de sus
necesidades individuales a las del equipo en general. A cambio, el

equipo los respalda y los protege. Las actividades de los equipos

Funciones de los grupos informales: Los grupos informales cumplen con
cuatro funciones béasicas. En primer lugar, mantienen y refuerzan las
normas (conducta esperada) y los valores que sus miembros tienen en
comun. En segundo, ofrecen a sus miembros la sensacidon de
satisfaccién, posicidén y seguridad sociales. En las grandes empresas
donde muchas personas sienten que sus empleadores casi no las

bromas y quejas, comer juntos y tener relaciones sociales al salir del
trabajo. Por consiguiente, los grupos informales satisfacen la necesidad
humana de amistad apoyo y seguridad. En tercero, los grupos
informales ayudan a sus miembros a comunicarse. L.os miembros de los
grupos informales se enteran de las cuestiones que les afectan,
desarrollando sus propios canales de comunicacion para complementar

resolver problemas. Quizas ayuden a un empleado cansado o enfermo o
inventen actividades para enfrentar el aburrimiento. Muchas veces

resolver los problemas en grupo ayuda a la organizacion.
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Base Teérica N° 2 RENDIMIENTO LABORAL:
Segun ARIAS (1976: 151); menciona que:

Es la utilidad, rendimiento o productividad que una persona puede
aportar, en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales se esta
obligando a ejecutar

Seaun MATUTE EDUARDO (1974), Larrafiaga; menciona que:

‘La medida sistematica, periédica y hasta donde sea humanamente
posible imparcial de las caracteristicas personales de cada empleado
con rotacion al frabajo habitual y respecto a sus posibilidades futuras en
empleos superiores”.

Segun TERRY GEORGE Y STEPHEN FRANKLIN (1982); menciona
que:

“La valoracién periédica del desempefio en el puesto de un empleado
contra los requisitos estipulados o supuestos del puesto”.

Segun YODER (1973); menciona que:

“Procedimiento formal usado en las organizaciones de trabajo para
evaluar las personalidades y las contribuciones, asi como el potencial de
los miembros del grupo’.

Segun GIBSON (1996); menciona que:

“Evaluacion sistematica y formal del resultado del trabajo de un

empleado v del potencial para su futuro desarrollo. ... Estos programas
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se hacen en empresas grandes y pequefias, debido a que se considera
un procedimiento l6gico para evaluar, desarrollar y hacer un uso eficaz
de los conocimientos y habilidades de los empleados”.

Segun THE DOCUMENT COMPANY, XEROX (1999, 1998); menciona
que: '

“Es un proceso continuo a través del cual son analizados los resultados
y actuacion de un empleado, en relacién a los objetivos y actividades
definidas al comienzo del periodo”.

Historia

A finales del siglo XIX el ejército valoraba los méritos de los oficiales
periédicamente por medio de informes que remitian sus jefes, don se

explicaban y describian las peculiaridades de su desempefio durante un
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periodo determinado. Luego el proceso de evaluacion de desempefio se
fue convirtiendo en un proceso formal sistematico y objetivo, cuando

Estados unidos seleccionaba al personal que iria al frente de la batalla.

En tiempos pasados originalmente se trataba de dar guia a la
administracién para escoger a los gerentes que debian ascenderse 0
recibir aumentos de sueldo, pero ahora se usan también como un medio
de capacitacion para ayudar a los empleados todos los niveles

administra_tivos a mejorar su rendimiento (Strauss, 1981).

En 1917 el Bueau of Salesmanship Research ide6é un método para
seleccionar vendedores y medir ciertas caracteristicas deseables en las
mismas, a raiz del trabajo hecho en 1916. Dos afios mas tarde el ejército
adopto el método de comparaciébn hombre por hombre. Para escoger

candidatos que ingresarian a las escuelas militares y sus promociones.

Durante la Segunda Guerra Mundial un comité de expertos se encargd
de idear un sistema: seleccidon forzosa que alcanzd resuitados bastante
buenos y menos mondtonos y de mas validez que los obtenidos en el

sistema de escalas.

porque facilita determinar quién debe estar preparado después de mas
experiencia y adiestramiento, y quién aun siendo satisfactorio en su
cargo actual no tienen buenas perspectivas para una mas dificil. Por
ultimo las evaluaciones ayudan a la compafia a verificar total de su

programa de desarrollo gerencial y seleccion (Strauss, 1981).
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Estandares de desempeiio: La base de la gestién del desempefio son
los estandares de desempefio. Estos determinan lo que un empleado
tiene que hacer para cumplir o exceder los estandares de su empleador.
Por ejemplo, asume que los estandares de desempeiio para los agentes
de servicio al cliente requieren que alcancen una evaluaciéon de un 80
por ciento de satisfaccion al cliente. Los empleados que constantemente
logran ser evaluados con el 80 por ciento de satisfaccién mes tras mes,
reciben una medicion apreciativa de su desempefio que indica que estan
cumpliendo con las expectativas del empleador; sin embargo, los
agentes que superan ese nivei con un 95 por cienio en ia satisfaccion
del cliente es probable que reciban evaluaciones superiores por superar
las expectativas de sus empleadores. Mientras tanto, los empleados
cuyos niveles de satisfaccion del cliente son siempre por debajo de 80

por ciento reciben mediciones de rendimiento que indican que su

de desempeiio, cualquier forma de gestion de desempeno es arbitraria y

potencialmente sesgada.

Entrenamiento en liderazgo: Los empleadores que proveen
entrenamientos en principios de liderazgo en la gestion de desempeiio a
los nuevos supervisores recién ascendidos, asi como a los gerentes
experimentados, reconocen el valor del liderazgo efectivo en el
desemperio del manejo de empleados. E! tipico entrenamiento de

liderazgo en los principios de gestion del desempefio, incluye

4 httg:l/gyme.lavoztxvcom/elementos-clave—en-la-énedicin-del—desemgeo—9380.html
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principaimente médulos de como llevar a cabo reuniones anuales de
evaluacién; igualmente importante es el entrenamiento que enfatiza
como los empleados se benefician de la retroalimentacién regular y

continua de los supervisores.

forma de compensacién ligada a sus evaluaciones de desempefio; por o
tanto, una combinacibn de reconocimiento y recompensa a los
empleados es otro elemento clave en la gestién del desempefio. El
reconocimiento a los empleados una compensacion no economica--
puede ser mas eficaz para motivar a los empleados a esforzarse
continuamente para llegar niveles de rendimiento mas altos. Segin el
consultor de gestion y profesor Frederick Herzberg, el reconocimiento a
los empleados es una de las formas mas auténticas de motivacién lo
que él llama uno de los "satisfactores” intrinsecamente necesarios para
la motivacion del empleado. Las recompensas, por otro lado, son los
bonos, los incentivos y premios en efectivo que indican los logros mas
adecuados para ciertas posiciones y tipos de medidas de rendimiento.
Ejemplos de recompensas monetarias son bonos en efectivo por un
excelente historial de ventas o bonos de desempefo anuales como parte

de un paquete de compensacién total.

Significado: Medir el desempefio del empleado debe tener un
propésito. El consenso general podria ser que los empleados definan las
evaluaciones de desempefio como una pérdida inGtil de tiempo. Sin
embargo, los sistemas de gestidon del rendimiento bien elaborados

pueden proporcionar mediciones que guien a un empleado a lo largo de
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una ruta de acceso a una carrera exitosa. Por ejemplo, muchas
herramientas de gestion del desempeno requieren supervisores y
empleados para interactuar a través de actividades en el establecimiento |
de metas. Los objetivos de los empleados pueden incluir promociones y
movimientos laterales, entrenamiento profesional 0 una combinacién de
entrenamiento y desarrollo de los empleados que asegure que ocuparan
una posicion estratégica para una carrera profesional dentro de la
empresa. Por lo tanto, el propésito, la accién y los resultados son otros

elementos clave para medir el desempefio del empleado.

Importancia

desempefio laboral y profesional, al conocer el valor de esto, implica que
podra tener un mejor desempeno en el lugar donde esté prestando sus
servicios, siendo una persona profesionalmente satisfecha con la funcién

gue esta desarrollando, podra ejercer su carrera desde una mejor

perspectiva.
Ventajas
-  Meiora el desempefio, mediante la retroalimentacion. Politicas de

compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.
-. Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y

reparaciones se basan en el desemperio anterior o en el previsto.
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Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no
aprovechado.

Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

Imprecisién de la informacion: el desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacion sobre el analisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de
informacion del departamento de personalt.

Errores en el disefio del puesto: el desempeifio insuficiente puede
indicar errores en la concepcion del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden

ser identificados en las evaluaciones.

Desventajas

El sistema es mas en términos administrativos, al
combinar todas las respuestas.

La retroalimentacibn puede ser intimidatoria y provocar
resentimientos si el empleado siente que quienes respondieron se
"confabularon".

Quizéd haya opiniones- en conflicto, aunque puedan ser precisas

desde los respectivos puntos de vista.

Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.
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DEFINICION

DE TERMINOS

Capacitécién.- Es un proceso continuo de ensefianza aprendizaje,
mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los
servidores, que les permitan un mejor desempefio en sus labores
habituales.

Motivacion.- Se basa en aquellas cosas que impulsah a un individuo a
llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta
lograr cumplir todos los objetivos planteados. La nocidn, ademas, esta
asociada a la voluntad y al interés.

Seguimiento.- En el seguimiento (monitoring) de un proyecto de
desarrollo el objetivo consiste en constatar hechos que han ocurrido o
no, mientras que en la evaluacién se trata de valorar esos hechos y sus
repercusiones en ei eniorno.

Destreza.- Habilidad y experiencia en la realizacién de una actividad
determinada, generalmente automatica o inconsciente.

Optimizacioén.- Quiere decir buscar mejores resultados, mas eficacia o
mayor eficiencia en el desempeno de alguna tarea.

Plan de Involucramiento.- Es un instrumento de gestién orientado a
lograr el involucramiento exitoso y participacion de los empleados
vinculados a la organizacion durante el disefio y ejecucion de la
estrategia del Programa de dicha organizacién.

Analisis de las necesidades.- Se entiende por este concepto las
demandas 0 exigencias propias de una situacién de comunicacion, es
decir, todo aquello que la situacidn requiere para que el hablante pueda
actuar de un modo efectivo en esa situacion. En este sentido, podriamos

decir que el analisis de necesidades es un analisis de situaciones-meta.
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Los objetivos pueden ser extraidos, por tanto, de las situaciones de
comunicacién de la vida de cada dia y tendran que ser a corto 0 medio
plazo, sin descartar, por supuesto, objetivos finales.

Resultados.- Es el corolario, laconsecuenciao elfrutode wuna
determinada situacion o de un proceso.

Desempeiio laboral.- Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual
permite demostrar su idoneidad.

Aceptacion.- Es la accidén desplegada por cualquier ser humano,‘de
recibir de manera voluntaria y de acuerdo una cosa, un objeto, una
noticia y hasta a uno mismo, entre otras cuestiones.

Curiosidad.- Es el acto mediante el cual una persona tiene inquietud
ante un fendmeno y busca conocerlo a través, normalmente, de la
experiencia empirica, es decir, actuando de manera directa sobre él.
Independencia.- Es la circunstancia mediante la cual una persona o
conjunto de personas se mantiene libre de ataduras y obligaciones con
respecto a otras personas o situacion especifica.

Orden.- Es la necesidad de tener un ambiente organizado y estable.
Tranquilidad.- Es el estado de calma, serenidad o paz, que experimenta
una determinada persona o individuo, también se puede decir que es la
ausencia de angustia, miedo, culpa o dolor.

Madurez emocional.- Ser capaz de aceptar la realidad de las personas
y cosas tal cual son.

Evaluacién.- Es un gjercicio selectivo que intenta evaluar de manera

sistematica y objetiva los progresos hacia un efecto y su realizacion. La
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evaluacion no es un acontecimiento aislado, sino un ejercicio que implica
analisis de alcance y profundidad diferentes, que se lleva a cabo en
distintos momentos como respuesta a las necesidades cambiantes de
conocimiento y aprendizaje durante el proceso de conseguir un
determinado efecto.

Seguimiento.- Es un proceso que comprende la recoleccion y el andlisis
de datos para comprobar que el programa cumple los objetivos que se
proponen las autoridades, los donantes, el director del programa, y -lo
que es mas importante- que responde a las necesidades de los usuarios
y de los fabricantes y vendedores. Es, pues, una parte esencial de la

administracion de un programa de fogones mejorados.

individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas.

Seguridad del trabajo.- Junto con la salud e higiene laboral, pretende
la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias
para la prevencion de riesgos relacionados con el trabajo. Esta se
relacionada directamente con los derechos del trabajador y con
condiciones laborales dignas. De una forma més especifica, trata
asuntos de prevencién de riesgos laborales a través de la deteccion,
evaluacion y control de los peligros posibles y reales dentro del ambito
laboral, asi como de los riesgos relacionados a la actividad laboral a

largo plazo.

entre una persona y el entorno socio-cultural al cual pertenece, es decir,
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que esta persona mantendra con quienes lo rodean y su participacion,
ya sea laboral o intelectual en la sociedad que le haya tocado en gracia,
provocaran que logre sin dificuitad alguna el bienestar y la calidad de
vida al cual casi todos los seres humanos aspiramos alcanzar.
Dominio propio.- Virtud de uno que controla sus deseos y
pasiones, especialmente sus apetitos sensuales.

Capacidad de obedecer.- Refiere al cumplimiento de aquello que
se manda, es decir, de aquello que un individuo le manda hacer
a otro 'que se encuentra en un nivel inferior, cumpliendo _Ia
voluntad de quien manda, o en su defecto,
preceptivo.

Seguir instrucciones.- Es un término con origen en el
latin instructio que hace referencia a la accién de instruir (ensefar,
adoctrinar, comunicar conocimientos, dar a conocer el estado de algo).
La instruccion es el caudal de conocimientos adquiridos y el curso que
sigue un proceso que se esta instruyendo.
Aptitud.- Es la habilidad de una persona o cosaque posee para
efectuar una determinada actividad o la capacidad y destreza para el
buen desempefio de un negocio, industria, arte, entre otros.

Diseiio de la instruccion.- Es un proceso sistematico, planificado y
estructurado donde se produce una variedad de materiales educativos

atemperados a las necesidades de los educandos, asegurandose asi la
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Aumento de la productividad.- Es la capacidad de algo o alguien de
producir, ser util y provechoso. Siempre que se pronuncia la palabra se
esta dando cuenta de la cualidad de productivo que presenta algo.
Mejora de Lead-Time (tiempo de entrega) de los procesos.- Es el
retraso aplicable para el con{rol de inventario. Este retraso es
generalmente la suma del retraso del suministro, es decir, el tiempo que
le lleva a un proveedor entregar las mercancias una vez que se realiza
una orden, y el retraso de la reordenacion, que es el tiempo que pasa
hasta que se vuelve a presentar una oportunidad de realizar una orden.
Este tiempo de entrega generalmente se calcula en dias.

Mejora del servicio.- Es una filosofia que intenta optimizar y aumentar
la calidad de un producto, proceso o servicio.

Cliente interno.- Es el elemento dentro de una empresa, que toma el
resultado o producto de un proceso como recurso para realizar su propio
proceso. Después, entregara su resultado a otro trabajador de la
empresa para continuar con el proceso hasta acabarlo y ponerlo a venté,
y lo adquiera el cliente externo. Por lo que, cada trabajador es cliente y a
su vez proveedor dentro de la empresa.

Cliente externo.- Son esenciales para el éxito de cualquier negocio, ya
que proporcionan el flujo de ingresos a través de sus compras que la
empresa necesita para sobrevivir. Los clientes externos satisfechos
suelen hacer compras repetidas, asi como referir a tu negocio a otras
personas que conocen. Un cliente que sufre a través de una experiencia
negativa con un negocio, tales como ser tratado groseramente por un
empleado, también puede obstaculizar una empresa por disuadir a otros

de lo condescendiente.
46



Reduccioén de costes.- Implica supervisar los procesos de desarrollo,
produccion y venta de productos o servicios de buena calidad, al tiempo
que trata de reducir los costos 0 mantenerlos a niveles objetivos.

Puesto de Trabajo.- Hace referencia al lugar o espacio especifico en el
que la persona debera desarrollar su actividad.

Condiciones de Trabajo.- Son cualduier aspecto del trabajo con
posibles consecuencias negativas para la salud de los trabajadores,
incluyéndose ademas de los aspectos ambientales y los tecnolégicos las
cuestiones que tienen que ver con la organizacion y ordenacién del
trabajo.

Competencias.- Es la capacidad de un buen desempefio en contextos
complejos y auténticos. Se basa en la integraciéon y activaciébn de
conocimie‘ntos, habilidades, destrezas, actitudes y valores.
Perfeccionamiento.- Acabar enteramente una obra, dandole el mayor
grado posible de bondad o excelencia.

Efectividad.- Es la capacidad o facultad para lograr un objetivo o fin
deseado, que se han definido previamente, y para el cual se han
desplegado acciones estratégicas para llegar a él.

Cometidos.- Es la funcion o trabajo que una persona debe realizar.
Normas.- Es una regla o un conjunto de estas, una ley, una pauta o un
principio que se impone, se adopta y se debe seguir para realizar
correctamente una acciéon o también para guiar, dirigir o ajustar la
conducta o el comportamiento de los individuos.

Cobertura.- Seguro social o de salud comprende todos aquellos
aspectos en los que una empresa que presta servicios de polizas de

sSeguro a personas 0 empresas.
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ventas de una empresa, linea de productos o marca de producto, que
abarca un periodo de tiempo determinado y un mercado especifico.
Impacto.- Choque violento de una cosa en movimiento contra otra;
especialmente de un proyectil contra un blanco.

Responsabilidad social.- Es un término que se refiere a la carga,
compromiso u obligacion, de los miembros de una sociedad ya sea
como individuos 0 como miembros de algun grupo tienen, tanto entre si

como para la sociedad en su conjunto.
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CAPITULO lli
MARCO METODOLOGICO

3.1 NIVEL Y TIPOS DE INVESTIGACION

NIVEL.- El nivel de la investigacion es descriptivo/ correlacional,

porque se describe en primera instancia y se relaciona las

variables clima institucional con el nivel rendimiento laboral en la

sede del Gobierno Regional Huanuco.

3.1.2 TIPOS.- Los tipos de la presente investigacion se detallan a

continuacion:

v Por su alcance temporal, la investigacion es seccional o

sincrénica, porque se desarrolld en un periodo aproximado
de cuatro meses.

Por su Profundidad, la investigacion es Descriptiva,
porque, como se dijo, describe la relacidn que existe entre
ias dos variables mencionadas clima institucional  y
rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional
Huanuco.

Por su Amplitud, la investigacion es micro administrativa,

porque el ambito de estudio fue centrada en la sede del

Gobierno Regional Huanuco, el cual se encuentra ubicado
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en la misma ciudad de Huanuco y porque abarca solo una
institucion.

v" Por su Fuente, la investigacion es mixta, porque se utilizé
datos primarios y secundarios que son recogidos
exclusivamente en la investigacidén, primero porque los
investigadores recogieron datos en el proceso de
investigacion.

v Por su caracter, la investigacién es cualitativo, porque se
utilizd la hermenéutica; es decir, recoge e interpreta datos,
utilizando la herramienta mencionada; y cuantitativo, porque
se procesaron los datos estadisticamente.

v Por su naturaleza, la investigacién es documental, porque
se usaron documentos como planilias, registros de
documentos, tarjetas de control.

v Por su marco, la investigacion es de campo, el estudio fue
de recoger datos.

v Por los estudios a los que dan lugar, a una
investigacion, es de tipo encuesta, porque se hizo uso del
instrumento el cuestionario para la recopilaciéon de datos.

v Por el objeto, la presente investigacion es disciplinar,

porque se utilizé enfoques, de las Ciencia Administrativas,

3.2 DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION
3.2.1. DISENO DE LA INVESTIGACION.- El disefio de la investigacion

es no experimental con su variante transaccional o diacronica.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION.- La poblacién de la investigacion se detalla en el

siguiente:

TOTAL DE TRABAJADORES DE LA INSTITUCION PUBLICA
GOBIERNO REGIONAL HUANUCO 2015

—

N MODALIDAD N° DE

TRABAJADORES
01 | Funcionarios 53
02 | Personal Nombrado 130
03 | Nombrados Destacados y Plaza Reservada 11
04 | Personal Cas 206
05 | Consejeros 13
06 | Inversiones 128
07 | Terceros 34
08 | Practicantes 30
TOTAL 605
Fuente: Gobierno Regional Huanuco

Elaboracién: La investigadora
3.3.2 MUESTRA.- La muestra de la investigacion se caracteriza por
ser probabilistica, en razén de que se aplicd el muestreo
probabilistico obteniendo como resultado el cuestionario
realizar la encuesta a 112 trabajadores de la Instituciéon Publica
Gobierno Regional Huanuco, para ello se ha aplicado la

siguiente formula.

N= Poblacién=605

n= Tamaiio de la muestra

p= Probabilidad de éxito 50%
q= Probabilidad de fracaso
50%

e=Nivel de precision 5%

.4 0
z=limite de confianza 1,96

_ zzﬁp- q.N
(W —-1)e?+p.q.z%

n
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3.4

_ (1.96)%(0.5)(0.5}(605)
"~ (605 — 1)(005)” + (0.5)(0.5)(1.96)"

581042
n= -
604.9975 + 0.9604

677.082

" = 6059579

n=1.117374656 x100
n=111.73
n=1i2

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.- La

relacionados se detallan a continuacion:

TECNICAS INSTRUMENTOS APLICACION
1T A/ 'il\ [ nY u THIRIAIAARIADIINGS WY /ATy
LM\ DU WL CUNLWDIL/INMNNIGIO WL L 3N
ENTREVISTA ENTREVISTA TRABAJADORES
. GUIA DE FUNCIONARIOS DEL GRH
OBSERVACION OBSERVAGION TRABAJADORES
FUNCIONARIOS DEL GRH
ENCUESTA CUESTIONARIO TRABAJADORES
USUARIOS
REVISION FUNCIONARIOS DEL GRH
DOCUMENTARIA FICHA DE REGISTRO | tRABAJADORES

3.5. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS.

3.5.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS.- Los

datos

recogidos durante el trabajo de campo fueron procesados

s s s LA o L4

[ T, P P R
ULiiZaiiyuu ietwuus y u

R SN DU DU L P G LY IR o U S Ny
Gl HCad U ia CotalistiCa UesLIiptiva,

COIMo

cuadros estadisticos, tablas; asimismo se empleé la estadistica

inferencial, a través del coeficiente de correlacion d variables.

3.5.2. PRESENTACION DE DATOS.- Los datos procesados son

presentados a través de graficos, por ejemplo: El grafico de

barras v circulares, histogramas con su frecuencia respectiva v

cuadros estadisticos.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS

~

Analisis e Interpretacion de Resultados:

Luego de haber concluido con la etapa de recolecciéon de datos
materializados o desarrollados durante el trabajo de campo, se han
obtenido un conjunto de datos, los mismos que fueron procesados en
forma adecuada para su posterior presentacién, a continuacién se

presentan los cuadros estadisticos, sus graficos, analisis e interpretacion

correspondiente.

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la primera pregunta del cuestionario

CUADRO N° 01

aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

Al. Nivei de motivacion.
OR |ESCALA RESULTADO
D. fi hi % Hi %
1 pésimo 22 0.20 20
2 Malo 16 0.14 14
3 regular 43 0.38 38
4 Bueno 26 0.23 23
5 excelente 5 0.04 4
L'|'='G'éirr E: cu'EsnouA'RTc:‘:\ngnt 112 1 100

ELARORACION: PROPIA,
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GRAFICO N° 01

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la primera pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

Al. Nivel de motivacion.
5%

o 1 pésimo
# 2 malo
0 3 regular
0 4 bueno

B 5 excelente

FUENTE: CUARO N° 0t
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRRETACION

£l grafico nos muestra sobré & cuadro de motivacion gue 22
trabajadores que representan el 20% del total de la muestra,
manifestaron que la relacidbn del clima institucional con el nivel de
motivacion es pésimo, seguido de 16 trabajadores que representan el
14% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima
institucional con el nivel de motivacién es malo, después 43 trabajadores
que representan el 38% de la muestra manifestaron que la relacion que
existe entre el clima institucional y el nivel de motivacion es regular y 26
trabajadores que representan el 23% manifestaron que dicha relacién es
OUENo, y por uttimo 5 trabajaaores gue representan et 5% del total ge ia
muestra manifestaron que la relacién del clima institucional con el nivel

de motivacion es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores
manifestaron que dicha relacién es regular; situacién que contradice a
los paradigmas de la administracidon organizacional, principalmente
porque no hay una buena motivacioén dentro de la institucion, ya que si
no hay una buena motivacién los trabajadores no podran desenvolverse
de una manéra adecuada, por 10 Gue faitara cosas gue impuisan a un

individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su
conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados.



UADRO: N° 02

- o # W

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la segunda pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobiernce Regional Huanuco ~ 2015.

A2. Nivel de practica de valores y criterios compartidos.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 Pésimo 26 0.23 23
2 Malo 37 0322 22
3 Regular 31 0.28 28
4 Bueno 13 0.12 12
5 Excelente 5 0.04 4
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA,

GRAFICO: N° 02

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la segunda pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A2. Nivel de practica de valores y
criterios compartidos.

11 pésimo
02 malo
B 3regular
24 buenc

S excelente

FUENTE: CUADRO N° 02
ELABORACION: PROPIA.

NALISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre el nivel de practica de valores y criterios
compartidos 23% es pésimo, 33% malo, el 28%. regular, 12% bueno,
5% excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores
manifestaron gue dicha relaciéon es malo; situacién que contradice a los
paradigmas de la administracién organizacional, principalmente porque
no hay una buena practica de valores y criterios compartidos dentro de
la institucién, ya que si no hay una buena motivacion los trabajadores no
podran desenvolverse de una manera adecuada, por lo que faltara
cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a
mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos
planteados.
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CUADRO N° 03

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la tercera pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A3. Nivel de compromiso con los objetivos estratégicos.
RESULTADO

ORD. |ESCALA fi hi % i %

1 pésimo 24 0.21 21

2 malo 28 0.25 25

3 regular 46 0.41 41

4 bueno 9 0.08 8

5 excelente 5 0.04 4

TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 03

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la tercera pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A3. Nivel de compromiso con los
objetivos estratégicas. 100

RESULTADO i %
8% pd m 1 pésimo
m2 malo
B 3 regular
= 4 bueno

B S excelente

FUENTE: CUADRO N° 03
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

Cl menfimn mmn matmatre anlaea Al miural AdAa Asanemranaicos aan | P
. ) s‘ QI 1TIVUD HIUGOUG OWUMIT Gl THYGI UG Wi |P Vit

estratégicas que 24 trabajadores que representan el 21% del total de la
muestra, manifestaron que la relaciéon del clima institucional con el nivel de
compromiso con los objetivos estratégicas es pésimo, seguido de 28
trabajadores que representan el 25% del total de la muestra manifestaron que
la relacion del clima institucional con & nivel de  Comproiniso Con 10s Objetivos
estratégicos es malo, después 46 trabajadores que representan el 41% de la
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el
nivel de compromiso con los objetivos estratégicos es regular y 9 trabajadores
que representan el 8% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo
5 irabajadores que represenian ei 4% dei {olai de ia muesira manifesiaron que
la relacién del clima institucional con el nivel de compromiso con los objetivos
estratégicos es excelente.
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que dicha relacién es reguilar; s:tuacién que contradice a los paradigmas de la
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CUADRO N° 04

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la cuarta pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional
Huanuco - 2015.

A4, Nivel de calidad del ambiente fisico.
ORD. ESCALA RESULTADO

fi hi % Hi %

1 pésimo 9 0.08 8

2 malo 14 0.13 13

3 regular 52 0.46 46

4 Bueno 23 0.21 21

5 excelente 14 0.13 13
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 04

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la cuarta pregunta del cuestionario

A4. Nivel de calidad del ambiente
fisico.

01 pésimo
22 male
a3 regular
0 4 bueno

0 5 excelente

FUENTE: CUADRO N° 04
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

i grafico nos imugstia sobie &l Nivel & COMPromisso Con 108 Objetivos ca\ld\cglwa que
24 trabajadores que representan el 21% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con el nivel de compromiso con ios objetivos
estratégicos es pésimo, seguido de 28 trabajadores que representan el 25% del total
de la muestra manifestaron que la relacion del clima institucional con el nivel de

compromiso con los objetivos estratégicos es malo, después 46 trabajadores que

[ rd
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representan el 41% de 1a muestra manifestaran que la relacion que existe entre al clima
institucional y el nivel de compromiso con los objetivos estratégicos es regular y 9
trabajadores que representan el 8% manifestaron que dicha relaciéon es bueno, y por
ultimo 5 trabajadores que representan el 4% del total de la muestra manifestaron que la
relacion del clima institucional con el nivel de compromiso con los objetivos

estratégicos es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; situacion que contradice a los paradigmas de la
administracion organizacional, principaimente porque no hay conocimiento bésico por
parte de los trabajadores de la Planeacion Estratégica, ya que si no hay conocimiento
de elio los trabajadores no podran desempefiarse conforme a la mision y vision de la
institucion de una manera adecuada.

CUADRO N° 05

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la quinta pregunta del cuestionario aplicado
a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A5, Nivel de compromiso institucional.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 34 0.30 30
2 maio 27 0.24 24
3 regular 42 0.38 38
4 bueno 7 0.06 6
5 excelente 2 0.02 2
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 05

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la quinta pregunta del cuestionario aplicado a los
trabajadores del Gobierno Regional Huanuco ~ 2015.

AS5. Nivel de compromiso
institucional.

6% 2%

n 1 pésimo
m 2 mailo
® 3 regutar
W 4 bueno

m 5 excelente

FUENTE: CUADRO N° 05.
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

C! grafico nos muestra sobre el nivel de compromiso institucional que 34 trabgjadores

que representan el 30% del total de la muestra, manifestaron que la relacion del clima

institucional con el nivel de compromiso institucional es pésimo, seguido de 27

trabajadores que representan el 24% del total de la muestra manifestaron que la
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42 trabajadores que representan el 38% de la muestra manifestaron que la relacién que
existe entre el clima institucional y el nivel de compromiso institucional es regular y 7
trabajadores que representan el 6% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por
ultimo 2 trabajadores que representan el 2% del total de la muestra manifestaron que la
relacion del clima institucional el nivel de compromiso institucional es excelente.

Los datos sefiaiados indican que ia gran mayoria de i{rabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; lo que significa que no estan totaimente identificados ni
comprometidos con la Organizacién por que podria traer consecuencias negativas en la
participacion del proceso de la mejora continua.

relacidn del clima institucional con el nivel de compromiso institucional es malo, después

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la sexta pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015

A®b. Nivel de calidad del ambiente psicolégico.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi% | Hi %
1 pésimo 14 0.13 13
2 malo 18 0.16 16
3 regular 47 042 42
4 bueno 17 0.15 15
5 excelente 12 0.1 11
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.

aan

GRAFICO: N° 06

Respuestas frecuenciales v porcentuales de la quinta pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco - 2015

AG6. Nivel de calidad del ambiente
psicolégico.

&1 pésimo
®m2 malo
o3 regular
014 bueno

mS excelente

FUENTE: CUADRO N° 06.
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

Ei grafico nos muesitra sobre ei nivei de calidad dei ambienie psicoiogico que 4
trabajadores que representan el 13% del total de la muestra, manifestaron que la
relacién del clima institucional con el nivel de calidad del ambiente psicologico es
pésimo, seguido de 18 trabajadores que representan el 16% del total de la muestra
manifestaron que la relaciéon del clima institucional el nivel de calidad del ambiente
psicolégico es malo, después 47 trabajadores que representan el 42% de la muestra
manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el nivel de calidad
del ambiente psicolégico es regular y 17 trabajadores que representan el 15%
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manifestaron que dicha relacidn es hueno, y por ultimo 12 trabajadores que representan
el 11% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima institucional con el
nivel de calidad del ambiente psicolégico.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; lo que significa que perciben un ambiente conflictivo por o
que coniileva a un firiviai desenvoivimienio ei cuai no aporiara a ios objetivos de ia
organizacion.

CUADRO N° 07

Raecnuiactas fracuiancialae v norcantiiolae do la gétima nracunta  daol
eEP dg & selima preguhia o«
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>nario aplicado a los trabajadores de! Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A7. Niveles de practica de justicia laboral interna.
ORD. ESCALA RESULTADO
' fi hi % Hi %
1 pésimo 17 0.15 15
2 malo 23 0.21 21
3 regular 37 0.33 33
4 bueno 21 0.19 19
5 excelente 14 0.13 13
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 07

nuactas fracuancialas v norcantualas da la cdtima nraniinta dal cuactionaria
PLUESIas reCusnCiaies y pOrceniuaies Ce ia sguma pregunia aey cugstuenane

A7. Niveles de practica de justicia
laboral interna.

111 pésimo
2 malo

0 3 regular
0 4 bueno

B S excelente

FUENTE: CUADRO N° 07.
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

Ei grafico nos muestra sobre ios niveies de préaciica de jusiicia iaborai interna que 17
trabajadores que representan el 15% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con los niveles de practica de justicia laboral interna es
pésimo, seguido de 23 trabajadores que representan el 21% del tota’l qe la muegt(a
manifestaron que la relacion del clima institucional con los niveles de practica de justicia
laboral interna es malo, después 37 trabajadores que representan el 33% de la_l muestra
manifestaron que la relacion que existe entre el clim_a institucional y los niveles cil)e
practica de justicia laboral interna es reqular y 21 trabajadores que representan el 19 Yo
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manifastaron que dicha relacidn es bhueno y por ultimo 14 trabaiadores oue

i o o n e e y S ST

representan e! 13% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima
institucional y los niveles de practica de justicia laboral interna.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular, io que significa que no estan totalmente identificados ni
comprometidos con ia Organizacion por que podria traer consecuencias negativas en ia
participacién del proceso de la mejora continua.

CUADRO N° 08

Dncpnneinc fracuencialas v norcentuales de la octava prngunfa del
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cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco ~

2015.
A8. Grado de seguimiento en las labores cotidianas.
ORD. ESCALA __RESULTADO
Ti hi % Hi %
1 pésimo 27 | 024 24
2 malo 31 0.28 28
3 regular 37 1033 33
4 bueno 13 0.12 12
5 excelente 4 0.04 4
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 08

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la octava pregunta del cuestionario aplicado a los
trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A8. Grado de seguimiento en las labores
cotidianas.

3%
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2 mato
£1 3 regular
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FUENTE: CUADRO N° 08,
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION \
Ei grafico nos muesira sobre grado de seguimienio en ias jabores cotidianas que 27
trabajadores que representan el 24% del total de la muestra, manifestaron que la
relacidon del clima institucional con grado de seguimiento en las labores cotidianas es
pésimo, seguido de 31 trabajadores que representan el 28% del total de la muestra
manifestaron que la relacién del clima institucional con grado de seguimiento en las
labores cotidianas es malo, después 37 trabajadores que representan el 33% de la
muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima institucional y el grado de
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seguimiento en las labores cotidianas es regular y 13 trabajadores que representan el
12% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 4 trabajadores que
representan el 4% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima
institucional con el grado de seguimiento en las labores cotidianas es excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha reiacion es reguiar; situacion que contradice a ios paradigmas de ia
administraciéon organizacional, principalmente porque no hay control y monitorio de las
labores que los trabajadores desarrollan para saber de qué efectivamente se esta
desarrolilando con el apoyo y consejos del guiador en las funciones para lograr la
eficiencia.

CUADRO N° 09

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la novena pregunta del cuestionario aplicado a los
trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,

A9. Nivel de control y desarrollo de destrezas laborales.
RESULTADO

ORD. | ESCALA fi hi% | Hi%

1 pésimo 26 0.23 23

2 malo 32 0.29 29

3 regular 36 0.32 32

4 bueno 10 0.09 9

5 excelente 8 007 | 7
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 09
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aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A9. Nivel de control y desarrollo
de destrezas laborales.

1 1 pésimo
0 2 malo
I 3 regular
0 4 bueno

o 5 excelente

FUENTE: CUADRO N° 09.
ELABORACION: PROPIA.

ANALISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre nivel de control y desarrollo de destrezas laborales que 26
trabajadores que representan el 23% del total de la muestra, manifestaron que la
relacién del clima institucional con el nivel de control y desarrollo de destrezas laborales
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as nnenmn sequidao de 32 frahmadnrnc que representan el 2Q% dal total de 2 muestra

Loy 84

mamfestaron que la relacion del cllma mstltumonal con el nivel de control y desarrolio de
destrezas laborales es malo, después 36 trabajadores que representan el 32% de la
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el nivel de
control y desarrollo de destrezas laborales es regular y 10 trabajadores que representan
el 9% manifestaron que dicha relacién es bueno y por ultimo 8 trabajadores que

-----

mstltumonal con el mvel de control y desarrollo de destrezas laborales es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; situaciéon que nos indica que los trabajadores asumen que no
hay un buen control, por ende manifiestan incomodidades y alteran las destrezas
laborales, el control del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que
tienen a su cargo la direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que deben tomar.

CUADRO N° 10

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la décima pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional
Huanuco — 2015.

A10. Nivel de dominio personal.
RESULTADO

ORD. |ESCALA fi W % Hi %
1 pésimo 18 0.16 16
2 malo 26 023 23
3 regular 48 0.43 43
4 bueno 12 0.11 1
5 excelente 8 0.07 7

, TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORAGION: PROPIA.
GRAFICO: N° 10

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la décima pregunta del

cuesticnaric aplicade a los trabajadores de! Gebierne Regicna!l Huanuce —

2018.

A10. Nivel de dominio personal.
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FUENTE: CUADRQ N° 10.
ELABOR ACION: PROFIA.

63



ANAVISIS E INTERPRETACION
E! grafico nos muestra sobre el nivel de dominio personal que 18 trabajadores que
representan el 16% del total de la muestra, manifestaron que la relacién del clima
institucional con el nivel de dominio personal es pésimo, seguido de 26 trabajadores que
representan el 23% del total de la muestra manifestaron que la relaciéon del clima
institucionai con ei nivei de dominio personai es maio, después 48 irabajadores que
representan el 43% de la muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima
institucional y el nivel de dominio personal es regular y 12 trabajadores que representan
el 11% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 8 trabajadores que
representan el 7% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el nivel de dominio personal es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular, situacién que contradice a los paradigmas de la
administraciéon organizacional, manejar el dominio personal en situaciones tediosas e
incomodas muchas veces con los usuarios se le amerita el termino de inteligencia

amncinnal va nue lne trahaiadarae dahean manaiar cuc amnecinnace da tal manara ciie al
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usuario perciba un trato justo y quede satisfecho.

CUADRO N° 11

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la onceava pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

All. Niveles de calidad en ascensos.
RESULTADO

ORD. JEsCALA fi hi % Hi %
i pésimo i7 0.i5 i5
2 malo 25 0.22 22
3 regular 49 0.44 44
4 bueno 12 0.11 11
5 excelente b 0.08 g8

TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N° 11

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la onceava pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A1ll. Niveles de calidad en
ascensos.
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© 5 excelente

FUENTE: CUADRO N° 11.
ELABORACION: PROPIA.
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ANALISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre grado de seguimiento en las labores cotidianas que 27
trabajadores que representan el 24% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con grado de seguimiento en las labores cotidianas es
pésimo, seguido de 31 trabajadores que representan el 28% del total de la muestra
manifestaron que ia reiacion dei ciima institucional con grado de seguimienio en ias
labores cotidianas es malo, después 37 trabajadores que representan el 33% de la
muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima institucional y el grado de
seguimiento en las labores cotidianas es regular y 13 trabajadores que representan el
12% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por uitimo 4 trabajadores que

representan el 4% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el grado de seguimiento en las labores cotidianas es excelente.

Los datos seflalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; por lo que se entiende que los trabajadores no se encuentran
satisfechos con la medida con la que seda estos cambios y ascendencia de los puestos

iabhores nornue en muchas entidades niihlicas e ohesarva aue dichos ascancens no son
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por meritocracia o capacidad del trabajador por lo que afecta el clima institucional.
CUADRO N° 12

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la doceava pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A12. Evaluacién promedia del Clima Institucional.
ORD. ESCALA RESULTADO

fi hi % Hi %

1 _pésimo 22 0.20 20

2 malo 26 0.23 23

3 regular 44 0.39 39

4 bueno 11 0.10 10

5 excelente 9 0.08 8
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 12

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la doceava pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,

Al12. Evaluacion promedia del
Clima Institucional.
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FUENTE: CUADRO N° 12.
ELABORACION: PROPIA.
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ANALISIS E INTERPRETACION

E! grafico nos muestra sobre la evaiuacién promedia del clima institucional que 22 trabajadores que
representan el 20% del total de la muestra, manifestaron que la relacion del clima institucional
con grado la evaluacién promedia del clima institucional es pésimo, seguido de 26 trabajadores que
representan el 23% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima institucional
con la evaluacion promedia del clima institucional es malo, después 44 trabajadores aue
representan el 39% de la muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima
institucional y la evaluacién promedia del clima institucional regular y 11 trabajadores que
representan el 10% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 9 trabajadores que
representan el 8% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima institucional con
la evaluacion promedia del clima institucional en las labores cotidianas es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que dicha
relacibn es regular, situacion que contradice a los paradigmas de la administracion
organizacional, si al menos el trabajador no percibe un clima promedio o regular en su centro
laboral no podra sentirse en confianza para desarrollar sus aptitudes y capacidades por lo que
perjudicara inclusive hasta los mismo que adquieren los bienes o servicios.

CUADRO N° 13

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la treceava pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,

A12 Nivelas da Honestidad,
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 18 0.16 16
2 malo 29 0.26 26
3 regular 37 0.33 KX
4 bueno 22 0.20 20
5 excelente 6 0.05 5
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORAGION: PROPIA.

GRAFICO: N2 13

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la tre

yr ece
trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

A13. Niveles de Honestidad.
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FUENTE: CUADRO N° 13.
ELABORACION: PROPIA.
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El grafico nos muestra sobre los niveles de honestidad que 18 trabajadores que
representan el 16% del total de la muestra, manifestaron que la relacién del clima
institucional con los niveles de honestidad es pésimo, seguido de 29 trabajadores que
representan el 26% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucionai con ios niveies de honestidad es maio, después 37 irabajadores que
representan el 33% de la muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima
institucional y los niveles de honestidad es regular y 22 trabajadores que representan el
20% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 6 trabajadores que
representan el 5% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima
institucional con los niveles de honestidad es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; situacién que contradice a los paradigmas de la
administracion organizacional, dicho valor es el que compromete a todas las areas y a
todos los que conforman la organizacion por lo que notar deshonestidad provocara la

desimidn ca han dadn cacne da antrana da infarmariAn doclaaltad A hacta inclucive
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robo directo lo que perjudica a la organizacién.

CUADRO N° 14

Respuestas frecuenciales v porcentuales de la catorceava pregunta del cuestionario

s

aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B1. Nivel de capacitacién y especializacion en el drea.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi% | Hi %
1 pésimo 25 0.22 22
2 malo 38 0.34 34
3 regular 36 0.32 32
4 bueno 8 0.07 7
5 excelente 5 0.04 4
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.
GRAFICO: N2 14

Respuesias frecuenciaies y porceniuaies de ia catorceava pregunia dei cuesiionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 14,
ELABORACION: PROPIA.
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ANALICIS E INTERPRETACION
El grafico nos muestra sobre el nivel de capacitacion y especializacion en el area que 25
trabajadores que representan el 22% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con el nivel de capacitacion y especializacion en el area
es pésimo, seguido de 38 trabajadores que representan el 34% del total de la muestra
manifestaron que ia reiacion dei ciima institucionai con ei nivei de capacitacion y
especializacion en el area es malo, después 36 trabajadores que representan el 32% de
la muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el nivel
de capacitacion y especializacion en el area es regular y 8 trabajadores que representan
el 7% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 5 trabajadores que
representan el 4% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el nivel de capacitacion y especializacion en el area es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es malo; situacién que contradice a los paradigmas de la administracion
organizacional, los trabajadores deben por lo menos estar capacitados periédicamente

nara adauirir nuauvne ronncimientne confoarma al area In ramiiara hnv en dia lac
para aaqunt nuUeVvos conoimienice conorme €1 area [0 regquiera, oy €n dia a8

entidades publicas manejan muchos programas y sistemas para cuidar el presupuesto y
la gestion de tramite documentario.

CUADRO N° 15

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la quinceava pregunta del cuestionario aplicado
a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.2 indice de desempefio y competitividad laboral.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi | hi% Hi %
i m@s'ir'r'\o' N R S P R
2  malo 1 29 | 026 26
3 regular 38 0.34 34
4 bueno 15 013 13
4] excelente R 007 7
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 15

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la quinceava pregunta del cuestionario aplicado
a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 15.
ELABORACION: PROPIA.
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ANALISIS E INTERPRETACION
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El grafico nos muestra sobre indice de desempefio y competitividad laboral que 22
trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con indice de desempefio y competitividad faboral. es
pésimo, seguido de 29 trabajadores que representan el 26% del total de la muestra
manifestaron que la relacién del clima institucional con indice de desempefio y
competiiividad iaborai es maio, después 38 irabajadores que representan ei 34% de ia
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el Indice de
desempeifio y competitividad laboral es regular y 15 trabajadores que representan el
13% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 8 trabajadores que
representan el 7% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el indice de desemperio y competitividad laboral es excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; situaciébn que contradice a los paradigmas de la
administraciéon organizacional, el desempeiio que cada trabajador realice se reflejara en
el logro de los objetivos midiéndose por la cantidad o cualidad por lo que muchos

frabmadnrnc nodran demostrar sus r-:pnmdadnc v hahilidadag nor io que se unrz:\
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claramente la competitividad laboral entre ellos.

CUADRO N° 16

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la dieciseisava pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.3 Nivel de experiencia laboral en el 4rea.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 19 0.17 17
3 regular 43 0.38 38
4 bueno 18 0.16 16
5 excelente 10 0.09 9
TOTAL 112 | 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA,

GRAFICO: N2 16

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la dieciseisava pregunta del cuestionario aplicado a
los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.3 Nivel de experiencia laboral en el darea.
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FUENTE: CUADRO N° 16,
ELABORACION: PROPIA.
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ANATISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre el nivel de experiencia laboral en el area que 22
trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional el nivel de experiencia laboral en el area es pésimo,
seguido de 19 trabajadores que representan el 17% del total de la muestra manifestaron
que ia reiacion dei ciima institucionai con el nivei de experiencia iaborai en ei area es
malo, después 43 trabajadores que representan el 38% de la muestra manifestaron que
la relacién que existe entre el clima institucional y el grado de seguimiento en las el nivel
de experiencia laboral en el area es regular y 18 trabajadores que representan el 16%
manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 10 trabajadores que representan
el 9% del total de fa muestra manifestaron que la relacion del clima institucional con el
nivel de experiencia laboral en el area es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular, situacibn que contradice a los paradigmas de la
administracion organizacional, muchas veces en los gobiernos regionales y en las

mnmmnnhdgdne se vive una raepl iesta al favor nnhhﬂn en los nrimerps 2fi0s se obhserva
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un gran nimero de trabajadores que no cumplen con los perfiles de los puesto de
trabajo ni la experiencia requerida para determinadas areas afectando la imagen de la
institucién.

CUADRO N° 17

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la diecisieteava pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.4 Nivel de produccién intelectual en el rea.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 24 0.21 21
2 malo 27 0.24 24
3 regular 41 0.37 37
4 bueno 17 0.15 15
5 excelente 3 0.03 3
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 17

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la diecisieteava pregunta del cuestionario aplicado a
los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco - 2015.

B.4 Nivel de produccion intelectual en el
area.
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FUENTE: CUADRON° 17,
ELABORACION: PROPIA.
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ANAYVISIS E INTERPRETACION
El grafico nos muestra sobre el nivel de produccion intelectual en el area que 24
trabajadores que representan el 21% del total de la muestra, manifestaron que la
relacién del clima institucional con el nivel de produccién intelectual en el area es
pésimo, seguido de 27 trabajadores que representan el 24% del total de la muestra
manifestaron que la relacidn del clima institucional con el nivel de produccion intelectual
en ei area es maio, después 4i trabajadores que represenian ei 37% de ia muesira
manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el nivel de
produccién intelectual en el area es regular y 17 trabajadores que representan el 15%
manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 3 trabajadores que representan
el 3% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima institucional con el

nivel de produccion intelectual en el area es excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular, situacibn que contradice a los paradigmas de la
administracion organizacional, la experiencia y los méritos de estudio generan
trabajadores solucionadores de obstaculos que se presentan inoportunas ocasiones, no
todos log trabajadores cumplen con estos perfiles sin embarge es indispensable requerir
de este personal.

CUADRO N° 18

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la dieciochoava pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.5 Nivel de capacitacién de alto nivel,
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 18 0.16 16
2 male 28 0.25 25
3 regular 39 0.35 35
4 bueno 16 0.14 14
5 excelente ‘ 11 0.10 10
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTINNARIO APt iCANO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 18

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la dieciochoava pregunta del
cuestionario anlicado a los trabajadares del Gabierno Regional Huanuco —

2015.

B.5 Nivel de capacitacion de alto nivel.
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FUENTE: CUADRO N° 18.
ELABORACION: PROPIA.
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ANAVIRIS E INTERPRETACION
El grafico nos muestra sobre el nivel de capacitaciéon de alto nivel que 18 trabajadores
que representan el 16% del total de la muestra, manifestaron que la relacién del clima
institucional con el nivel de capacitacion de alto nivel es pésimo, seguido de 28
trabajadores que representan el 25% del total de la muestra manifestaron que la
reiacion dei ciima instiiucionai con ei nivei de capaciiacion de aiio nivei es maio,
después 39 trabajadores que representan el 35% de la muestra manifestaron que la
relacién que existe entre el clima institucional y el nivel de capacitacién de alto nivel es
regular y 16 trabajadores que representan el 14% manifestaron que dicha relacion es
bueno, y por ultimo 11 trabajadores que representan el 10% del total de la muestra
manifestaron que la relacién del clima institucional con el nivel de capacitacion de alto
nivel cotidianas es excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; situacion que debe revertirse ya que se deberia haber un
mayor presupuesto en la capacitacion para que haya mayor productividad del talento
humano y por ende de la organizacidn, el conocimiento adquiride aportara en la
realizacién de tareas nuevas en poco tiempo es lo que ayudara a construir una ventaja
competitiva, asi mismo favorecera la relacién entre empleado y la organizacion el cual

se fortalece, mejorara la comunicacién entre los empleados.
CUADRO N° 19

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la diecinueveava pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco ~ 2015.

B.6 Nivel de capacitécién en Gestién Pablica.

AN resal a RESULTADO

Sl bl fi hi% | Hi %
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 31 0.28 28
3 regular 37 0.33 33
4 bueno 14 0.13 13
5 excelente 8 0.07 7

TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA,

GRAFICO: N2 19

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la diecinueveava pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.6 Nivel de capacitacion en
Gestion Publica.

™ 1 pésimo
u 2 malo
® 3 regular
W 4 bueno

w5 excelente

FUENTE: CUADRO N° 19,
ELABORAGION: PROPIA,
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El grafico nos muestra sobre el nivel de capacitacion en gestion publica que 22
trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con el nivel de capacitacién en gestion publica es pésimo,
seguido de 31 trabajadores que representan el 28% del total de la muestra manifestaron
gue ia relacion del clima institucional con el nivel de capacitacidn en gestion pablica es
malo, después 37 trabajadores que representan el 33% de la muestra manifestaron que
la relacién que existe entre el clima institucional y el nivel de capacitacién en gestion
publica es regular y 14 trabajadores que representan el 13% manifestaron que dicha
relacion es bueno, y por ultimo 8 trabajadores que representan el 7% del total de la
muestra manifestaron que la relacion del clima institucional con el nivel de capacitacion
en gestion publica es excelente. :

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; el sistema de las entidades publicas debe ser de conocimiento
obligatorio por todos los trabajadores, ya que manejan las mismas politicas y normas,
un claro ejemplo de esto son los instrumentos de gestion publica como el ROF, CAP,
TUPA, entre otros.

CUADRO N° 20

Respuectas frecuenciales vy porcentuales de la veinteava pregunta del cuestionario

aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco —~ 2015,

8.7 Nivel de aprendizaje de las buenas practicas.
RESULTADO
ORD. ~ |EScALA fi hi% | Hi %
1 pésimo 15 0.13 13
2 malo 23 0.21 21
3 regular 47 042 42
4 bueno 18 0.16 16
5 excelente 9 0.08 8
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 20

Respuestas frecuenciaies y porcentuaies de ia veinieava pregunta del cuestionario apiicado a ios
trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 20.
ELABORACION: PROPIA.
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El grafico nos muestra sobre el nivel de aprendizaje de las buenas practicas que 15
trabajadores que representan el 13% del total de la muestra, manifestaron que la
relacién del clima institucional con el nivel de aprendizaje de las buenas practicas es
pésumo seguido de 23 trabajadores que representan el 21% del total de la muestra
manifesiaron que ia reiacion dei ciima institucionai con ei nivei de aprendizaje de ias
buenas practicas es malo, después 47 trabajadores que representan el 42% de la
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el nivel de
aprendizaje de las buenas practicas es regular y 18 trabajadores que representan el
16% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 9 trabajadores que
representan el 8% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el nivel de aprendizaje de las buenas practicas es excelente.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; lo que nos indica que debe mejorarse esta accién ya que de
producirse la organizacién estaria mas organizada, con objetivos explicitos y

actividades secuenciadas y rnnn!nrnc an tanto su neriodicidad se acerca 2 lo definido
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como deseable o necesario para lograr sus objetivos, estas deben ser compartidas y
articuladas a otras actividades.

CUADRO N° 21

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiunavo pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,

B.8 Nivel de desarrollo de competencias genéricas y especificas.
RESULTADO

ORD. ESCALA & Y Y
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 24 0.21 21
3 regular 45 040 40
4 bueno 11 0.10 10
S excelente ¢ 0.0% 9

TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.
GRAFICO: N2 21

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiunavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco - 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 21.
ELABORACION: PROPIA.
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El grafico nos muestra sobre el nivel de desarrollo de competencias genéricas y
especificas que 22 trabajadores que representan el 20% del total de la muestra,
manifestaron que la relacién del clima institucional con el nivel de desarrollo de
competencias genéricas y especif cas es pésimo seguido de 24 trabajadores que
institucional con el nivel de desarrollo de competencias genéricas y especificas es malo,
después 45 trabajadores que representan el 40% de la muestra manifestaron que la
relacidon que existe entre el clima institucional y el nivel de desarrollo de competencias
genéricas y especificas es regular y 11 trabajadores que representan el 10%
manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 10 trabajadores que representan
el 9% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima institucional con el
nivel de desarrollo de competencias genéricas y especificas es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; el aumentar este nivel que se entiende por la capacidad de

nonar an nractica log Mnnmmmnfne hahilidades nencamiantoe y valoreg que pneaa
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una persona para actuar en un contexto especifico. Son considerados recursos
cognitivos que influyen en el desarroflo de la persona, tanto a nivel personal, como
social y laboral, ayudara a mejorar el clima organizacional.

CUADRO N° 22

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintidosavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco ~ 2015.

BS. Grado deﬂaprovechamiento y utilizacién de los conocimientos adquiridos.

. o RESULTADO

ORD. ESCALA

fi hi % Hi %
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 38 0.34 34
3 regular 40 0.36 36
4 buene g8 007 7
5 excelente 4 0.04 4
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 22

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintidosavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.
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FUENTE: CUADRON® 22.
ELABORACION: PROPIA.
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El grafico nos muestra sobre el grado de aprovechamiento y utilizacion de los
conocimientos adquiridos que 22 trabajadores que representan el 20% del total de la
muestra, manifestaron que la relacién del clima institucional con el grado de
aprovecham|ento y utilizacién de los conoclmlentos adqumdos es pésimo, seguido de
38 trabajadoies que iepiesentan e 34% dei olal de la muestia manifestaron que ia
relacion del clima institucional con el grado de aprovechamiento y utilizacién de los
conocimientos adquiridos es malo, después 36 trabajadores que representan el 36% de
la muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima institucional y el grado
de aprovechamiento y utilizacion de los conocimientos adquiridos es regular y 8
trabajadores que representan el 7% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por
ultimo 4 trabajadores que representan el 4% del total de la muestra manifestaron que la
relacién del clima institucional con el grado de aprovechamiento y utilizacién de los
conocimientos adquiridos es excelente.

Los datos seﬁalados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
trabajadores para desarrollar sus capacndades y hablhdades y obtener expenenc:a y los
resultados que se espera, y asi poder lograr los objetivos inclusive la visién de la
organizacion.

CUADRO N° 23

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintitresavo pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.

B.10 Nivel de participacidén en la toma de decisiones.
ORD. ESCALA RESULTADO
fi hi % Hi %
1 pésimo 25 0.22 22
2 malo 27 0.24 24
3 regular 39 0.35 35
4 bueno 13 0.12 12
5 excelente 8 0.07 7
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 23

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintitresavo pregunta del cuestionario aplicado a

los trabajadores del Gobierno Regional Huénuco - 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 23,
ELABORACION: PROPIA,
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ANALISIS E INTERPRETACION

- ——

El grafico nos muestra sobre el nivel de participacion en la toma de decisiones que 25
trabajadores que representan el 22% del total de la muestra, manifestaron que Ila
relacion del clima institucional con el nivel de participacion en la toma de decisiones es
pésimo, seguido de 27 trabajadores que representan el 24% del total de la muestra
manifestaron que la relacién del clima institucional con el nivel de participacién en la
toma de decisiones es maio, después 39 trabajadores que represenian ei 35% de ia
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional el nivel de
participacién en la toma de decisiones es regular y 13 trabajadores que representan el
12% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 8 trabajadores que
representan el 7% del total de la muestra manifestaron que la relacién del clima
institucional con el nivel de participacion en la toma de decisiones es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; es de importancia la participacion de todos los elementos que
integran un grupo o equipo de trabajo en la toma de decisiones, no porque se haya
prescindido totalmente de la toma de decisiones hecha exclusivamente por el lider del
nrunn {anaranta  1afa -cunarnvienr eate)l cina normiie hau acacinnas en auta e dahe
WP\ e, )vnv: »:ur-vl iy vhv,,-vn-:' PPV ikay vvy,.:vov-nvu R M W e
aprovechar el conocimiento y la experiencia de un mayor nimero de personas, para
tomar mejores decisiones.

CUADRO N° 24

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veinticuatroavo pregunta del
cuestionario apiicado a ios trabajadores dei Gobierno Regionai Huanuco — 2015.

B.11 Niveles de desarroflo de trabajo en equipo.
RESULTADO

ORD. ESCALA fi hi % Hi %
i pésiino i8 0.16 16
2 malo 18 0.16 16
3 regular 44 0.39 39
4 bueno 23 0.21 21
5 excelente 9 0.08 8

TOTAL 1i2 i iGo
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.
GRAFICO: N2 24

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veinticuatroavo pregunta del cuestionario aplicado
a los trabajadores del Gobierno Regional Huénuco — 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 24.
ELABORACION: PROPIA.
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ANALISIS ©E INTERPRETACION
El grafico nos muestra sobre los niveles de desarrolio de trabajo en equipo que 18
trabajadores que representan el 16% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con los niveles de desarrollo de trabajo en equipo es
pésimo, seguido de 18 trabajadores que representan el 16% del total de la muestra
manifestaron que ia reiacién dei ciima institucionai con ios niveies de desarroiio de
trabajo en equipo es malo, después 44 trabajadores que representan el 39% de la
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y los niveles
de desarrollo de trabajo en equipo es regular y 23 trabajadores que representan el 21%
manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 9 trabajadores que representan
el 8% del total de la muestra manifestaron que Ia relacion del clima institucional con los
niveles de desarrollo de trabajo en equipo es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacion es regular; se debe impulsar totalmente a este logro ya que el trabajo
entre diferentes areas o miembros del mismo equipo se dara de acuerdo a objetivos

comunes Vo vigsiones r\nmn:r‘hr‘lnq am mvemn se lnnr:ara Ia mnﬂwgmnn da Ing amnlnadns
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y alentar una cooperacnon entre ellos
CUADRO N° 25

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veinticincoavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huénuco — 2015.

B.12 Grado de conocimiento de la visién institucional.
RESULTADO

ORD. ESCALA fi hi % Hi %
1 pésimo 17 15 15
2 malo 29 0.26 26
3 regular 43 0.38 38
4 bueno 13 0.12 12
5 excelente 10 0.09 9

TOTAL 112 i iss

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACGION: PROPIA.

GRAFICO: N2 25

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veinticuatroavo pregunta del cuestionario aplicado
a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco —2015.
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FUENTE: CUADRO N° 26.
ELABORACION: PROPIA,
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ANALISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre el grado de conocimiento de la vision institucional que 17
trabajadores que representan el 15% del total de la muestra, manifestaron que la
relacion del clima institucional con el grado de conocimiento de la vision institucional es
pésimo, seguido de 29 trabajadores que representan el 26% del total de la muestra
manirestaron que ia relacion dei clima institucional el giado de conocimiento de ia vision
institucional es malo, después 43 trabajadores que representan el 38% de la muestra
manifestaron que la relacidbn que existe entre el clima institucional y el grado de
conocimiento de la vision institucional es regular y 13 trabajadores que representan el
12% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 10 trabajadores que
representan el 9% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucional con el grado de conocimiento de la vision institucional es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relaciébn es regular, situacién que contradice a los paradigmas de la
administracion organizacional, principalmente porque no hay conocimiento basico por
narte de los trabajadores de la Planeacién Estratéqica, va que si no hay conocimiento
de ello los trabajadores no podran desempefiarse conforme a la mision y vision de la
institucion de una manera adecuada.

CUADRO N° 26
Respuesias ifecuenciales y poiceniuaies de ia veintiseisavo piregunta del cuestionaiio
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,
B.13 Nivel de calidad de los sistemas de informacién de gestion.
RESULTADO
ORD. | EScALA fi | hi% | Hi %
1 pésimo 25 0.22 22
2 malo 28 0.25 25
3 reqular 43 0.38 38
4 bueno 8 0.07 7
5 excelente 8 0.07 7
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 26

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiseisavo pregunta del cuestionario
aplicado a 1os trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015,

B.13 Nivel de calidad de los sistemas de
informacion de gestion.
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FUENTE: CUADRO N° 26,
ELABORACION: PROPIA.
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ANALISIS E INTERPRETACION

El grafico nos muestra sobre grado de seguimiento en las labores cotidianas que 25
trabajadores que representan el 22% del total de la muestra, manifestaron que la
relacién del clima institucional con grado de seguimiento en las labores cotidianas es
pésimo, seguido de 28 trabajadores que representan el 25% del totai de la muestra
manifestaron que la relacién del clima institucional con grado de seguimiento en las
muestra manifestaron que la relacion que existe entre el clima institucional y el grado de
seguimiento en las labores cotidianas es regular y 8 trabajadores que representan el 7%
manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 8 trabajadores que representan
el 7% del total de la muestra manifestaron que la relaciéon del clima institucional con el
grado de seguimiento en las labores cotidianas es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; desde la habilitacion de un nuevo personal es de obligacion
de la organizacion y del empleado el conocimiento de la visibn y que este sea
transmitida continuamente asi como del conocimiento de todos los miembros de la
empresa asi como de los clientes y ofros agentes exiernos, para asegurar la

descripcion de lo que queremos llegar a ser, y actualizarla en caso de ser necesario
CUADRO N° 27

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintisieteavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobiemo Regional Huanuco —

2015.
B.14 Nivel de rapidez de servicios. _
ORD. ESCALA RESULTADO
i hi% : Hi%
1 pésimo 15 0.13 13
2 malo 24 0.21 21
3 regular 44 0.39 39
4 bueno 23 0.21 21
B excelente & 0.08 5
TOTAL 112 1 100
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA,
GRAFICO: N2 27
Respuestas frecuenciales v porcentuales de la veintisieteavo pregunta del cuestionario aplicado

a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015.
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FUENTE: CUADRO N° 27,
ELABORACION: PROPIA,
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ANATISIS E INTERPRETACION
El grafico nos muestra sobre el nivel de rapidez de servicios que 15 trabajadores que
representan el 13% del total de la muestra, manifestaron que la relacién del clima
institucional con el nivel de rapidez de servicios es pésimo, seguido de 24 trabajadores
que representan el 21% del total de la muestra manifestaron que la relacion del clima
institucionai con ei nivei de rapidez de servicios es maio, después 44 irabajadores que
representan el 39% de la muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima
institucional y el nivel de rapidez de servicios es regular y 23 trabajadores que
representan el 21% manifestaron que dicha relacién es bueno, y por ultimo 6
trabajadores que representan el 5% del total de la muestra manifestaron que la relacién
del clima institucional con el nivel de rapidez de servicios es excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; no basta con atenderlo con amabilidad, sino que también es
necesario atenderlo con rapidez, las entidades ptblicas estan normativizadas incluso
hasta el tiempo de atencién conocido como la burocracia, sin embargo hay casos que
no se necesitan de tramites engorrosos e innecesario es entonces gque el empleado
debe poner en practica los principios administrativos para dar soluciones y respuestas
rapida a los usuarios.

CUADRO N° 28

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiochoavo pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco 2015.

8.15 Evaluacion Promedia del Rendimiento Laboral,
RESULTADO
ORD. | ESCALA fi % | H %
1 pésimo 22 020 | 20
2 malo 23 0.21 21
3 regular 38 034 | 34
4 bueno 15 0.13 13
5 excelente 14 013 13
TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO
ELABORACION: PROPIA.

GRAFICO: N2 28
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FUENTE: CUADRO N° 28.
ELABORACION: PROPIA.
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El grafico nos muestra sobre la evaluacion promedia del rendimiento laboral el cual nos
indica que 22 trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron
que la relacion del clima institucional con la evaluacién promedia del rendimiento laboral
es pésimo, seguido de 23 trabajadores que representan el 21% del total de la muestra
manifestaron que ia reiacién dei ciima insiitucionai con ia evaiuacion promedia dei
rendimiento laboral es malo, después 38 trabajadores que representan el 34% de la
muestra manifestaron que la relacién que existe entre el clima institucional y la
evaluacion promedia del rendimiento laboral es regular y 15 trabajadores que
representan el 13% manifestaron que dicha relacion es bueno, y por ultimo 14
trabajadores que representan el 13% del total de la muestra manifestaron que la
relacién del clima institucional con la evaluacidn promedia del rendimiento laboral es
excelente.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de trabajadores manifestaron que
dicha relacién es regular; situacién que no favorece en su totalidad a la gestion ya que

fa evaluacidn del rendimientn de los frnhmnrlnrne tiene como nhlnh\ln conacer da la
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manera mas precisa posible cémo esté desempenando el empleado su trabajo y si lo
esta haciendo correctamente, asi también se utilizan para tomar decisiones acerca de
los aumentos de sueldo, promociones, ascensos, despidos, etc. También pueden
utilizarse con fines de investigacion, para saber hasta qué punto es efectivo un
instrumento de evaluacion del rendimiento o de seleccién de personal.

4.2. Prueba de Hipoétesis:

Hipétesis General
El clima institucional se relaciona de manera directa y negativa con el nivel de

rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional de Huanuco.

Variable Dependiente:

CUADRO N° 12

Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiochoave pregunta del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Gobierno Regionat Huanuco — 2015

A12. Evaluacién promedia del Clima Institucional.
RESULTADO

ORD. |ESCALA P b % Y
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 26 0.23 23
3 regular 44 0.39 39
4 bueno 11 0.10 10
o3 axce!clnb 2 0.08 8

TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA,
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Respuestas frecuenciales y porcentuales de la veintiochoavo pregunta del cuestionario
aplicado a los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco — 2015

B.15 Evaluacién Promedia del Rendimiento Laboral
RESULTADO
ORD. |ESCALA fi hi % Hi %
1 pésimo 22 0.20 20
2 malo 23 0.21 21
3 reguiar 38 0.34 34
4 bueno 15 0.13 13
5 excelente 14 0.13 13
| TOTAL 112 1 100

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO

ELABORACION: PROPIA.

CUADRO PARA CALCULRA EL COEFICIENTE DE CORRELACION

(X) Clima

(Y) Rendimiento

-

2 &
Institucional taboral X Xy Y
22
2 484 484 484
26 23 676 590 529
44 38 1936 1672 1444
1 15 121 165 225
9 14 81 126 196
112 112 3208 3037 2875

FUENTE: Aplicacién del Cuestlonario

Exy) - Ex)(Ey)

T I EED) - Gy — ()7

T
r

0, 9858
98, 58%

Lo que significa el clima institucional se relaciona de manera directa y negativa

al 98, 50% con el nivel de rendimiento laboral en la sede del Gobierno Regional
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Después de haber culminado con el procesamiento de los resultados que han
sido presentados en el capitulo anterior, es necesario confrontar, verificar,
comparar, contrastar e intercambiar ideas, con los antecedentes, hipétesis y

investigacion.

5.1. CON L.OS ANTECEDENTES

En esta parte de la presente investigacion se detallaran la confrontacion de
los resultados obtenidos de la investigacidon y las conclusiones de los
antecedentes tomados en cuenta por el investigador, los cuales se

Ana Mercedes Gomez Bernabéu, en una de sus conclusiones; considera
que las diferencias detectadas en determinadas caracteristicas de las

comunicacion en el primer tiempo en funcién de su clasificaciéon respecto al
exito del sistema de calidad, aportan un fuerte apoyo a la idea de que la
cultura organizacional ha de tenerse en cuenta cuando se vaya a adoptar
una aproximacion de gestion de la calidad. Una cultura con niveles bajos de
consideracién y respeto hacia los miembros de la organizacion e integracion
del grupo, poco reconocimiento al personal y una comunicaciéon pobre, no

posible existencia de un “punto critico’ en las dimensiones de cultura
evaluadas, por debajo del cual a las organizaciones les resulta mas dificil

adoptar con éxito estos sistemas de calidad.
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5.2. CON LAS BASES TEORICAS

o~

ita N°® 1.

Rodriguez establece que las caracteristicas del clima institucional son las
siguientes: Se deﬁnen por aspectos que guardan relacion con el ambiente
laboral. Se- puede- contar- con: una- cierta- estabilidad- en: el clima- de- una
organizacion con cambios relativamente graduales. El clima institucional
tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de una
empresa: El clima institucional afecta el grado-de compromiso & identificacion
de los miembros de una organizaciéon con ésta. El clima institucional es
afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a sk vez, afecta dichos comportamientos. y- actitudes. El clima
de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como estilo de direccién, politicas y planes de gestion, sistema de
contratacion y despidos; ete- Estas-variables: pueden ser a su-vez afectadas-
por el clima. El cambio en el clima institucional es siempre posible, pero se
requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio sea
duradero.- El ambiente- en. el que se trabaja- es fu-ndamental«enm el desempeio
de cualquier empleado. Por tanto, el clima institucional es un determinante en

el comportamiento laboral.

Cita N° 2.
Chiavenato finaliza que: “Las organizaciones operan en un ambiente que
las envuelve y rodea, puesto que son sistemas abiertos en donde fluyen los

modelos de comportamiento individual. El clima institucional es la cualidad o
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propiedad del ambiente organizacional qué perciben 0 experimentan los
miembros de la organizacién y que influye en su comportamiento”.

Personalménte_p]anteo que el clima institucional esta enfocadp al ambiente
de cada area laboral en una empresa, puesto que cada una tiene sus propios
empleados, puede variar el clima de acuerdo a cuan motivados se sientan los

individuos.

Cita N° 3.

Marguilies y Raia, definen que: Existe un conjunto de valores o principios
fundamentales relativos a la indole del hombre y de su trabajo en el contexto
de la organizacidn, el cual ejerce una influencia poderosa en el proceso y en
la tecnologia para crear organismos mas funcionales. Estos principios son:
Brindar oportunidades para que las personas funcionen como seres humanos
y no en calidad de elementos del proceso de producciéon. * Brindar
oportunidades para que cada miembro de la organizacién, asi como la
organizacion misma, desarrolle toda su potencialidad. Procurar aumentar la

eficiencia del organismo en funcién de todas sus metas.

Agrego que procurar crear un medio ambiente en el que sea posible
encontrar trabajo estimulante, que ofrezca el interés de una prueba por
vencer. De igual manera proporcionar oportunidades a miembros de los
organismos, que influyan en la forma de desempefiar el trabajo en la
organizacion y en el medio ambiente y finalmente concluyo que tratar a cada
ser humano como persona que tiene un conjunto completo de necesidades,

que son importantes para el trabajo y para su vida.
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Cita N° 4.

Seglin Rodriguez la motivaciéon la podemos definir como “el trasfondo
psiquico, impulsor, que SOStiehé la fuerza de la accion y sefiala su direccion.
Otra definicién de Huse y Bowditc nos dice que la motivacién se refiere a “las
condiciones responsables de la variacion de la intensidad, calidad y direccién

del comportamiento.

Cita N° 5.

Para Arias. “La motivacidn son todos aquellos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir 1a conducta hacia ufi objetivo”. Lo qué planteo &5
que la motivacioén por el trabajo es la manifestacioén activa de las necesidades
del trabajador y su satisfaccion, por tanto, se refiere al bienestar que se
experimenta cuando son satisfechas las necesidades y la miotivacion al
impulso y esfuerzo para hacerlo y no necesariamente tiene que existir una
relacion positiva entre la motivacion y satisfaccion, un individuo muy
motivado puede estar insatisfecho y viceversa; pero 1o que queda claro es
que en todos los casos el nivel de satisfaccién puede y de hecho conduce a
la accion y por tanto, afecta el comportamiento y los resultados. Parte de la
motivacion puede ser adquirida debido a diversos factores que influyen sobre
nosotros en el proceso de aprendizaje, adquiriendo ademas, valores y
normas, junto con nuevos tipos de conducta. Tomando en cuenta que todas
factores motivacionales y en diversos grados, se puede pensar en utilizar
objetivos 0 motivaciones generales, tomando como base una naturaleza

humana.
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5.3. CON LA HIPOTESIS GENERAL

Hi: La relacién que existe entre el clima institucional v el nivel de rendimiento
laboral del Gobierno Regional Huanuco” es positiva.

Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo, de los trabajadores
del “Gobierno Regional Huanuco” y que se encuentran plasmados en los
cuadros numeros 1, 2, 4, 5, 6, 7, 11, 13, 14, 18, 20, 23, 24 y 25 en el
capitulo de resultados, los cuales nos indican que el Clima Institucional si
tiene relacion directa y significativa con el nivel de Desempéio Laboral en la
sede del Gobierno Regional de Huanuco, especificamente .con el nivel de
motivacion, practica de valores y criterios compartidos, calidad del ambiente
fisico, el compromiso institucional, calidad de ambiente sicologico, practica
de justicia laboral, calidad de ascensos, honestidad, capacitacion y
especializacién en el area, capacitacion de alto nivel, aprendizaje de buenas
practicas, participacion en la toma de decisiones, grado de conocimiento de
la vision institucional. Con estas evidencias se puede manifestar que la

hipétesis de la presente investigacion queda aceptada.
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CONCLUSIONES

el Rendimiento Laboral de la institucion Gobierno Regional Huanuco se
obtuvieron las siguientes conclusiones que van acorde con el objetivo general

y especificos fijados al inicio de la investigacion.

1. Se ha cumplido con el objetivo e hipotesis, lo que significa que el clima
institucional se relaciona directamente al 98, 50% con el nivel de

refidimiefito laboral en la sede del Gobiernio Regiohal de Huanuco.

2. El promedio evaluado del clima institucional nos da entender que 22
trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron
que &s pesimo, seguido de 26 trabajadores que representan el 23% del
total de la muestra, manifestaron que es malo, después 44 trabajadores
que representan el 39% de la muestra, manifestaron que es regular y 11
trabdjadores Gue representan &l 10% del total de & muestrd, manifestaron
que es bueno, y por ultimo 9 trabajadores que representan el 8% del total
de la muestra, manifestaron que es excelente. Lo que indica que la gran
mayoria de trabajadores califican como regular el clima institucional que
se evidencia el cuadro N° 12; situacion que contradice a los paradigmas
de la administraciéon organizacional, principalmente porque no hay una
influericid en la gctugcion de los integrantes & través de la Cultura

Organizacional.

Pa syl imaido =
. La &vVaiuacion p

(%)

trabajadores que representan el 20% del total de la muestra, manifestaron
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que es pésimo, seguido de 23 trabajadores que representan el 21% del
total de la muestra, manifestaron que es malo, después 38 trabajadores
que representan &l 34% de la muestra, mgnifestaron que es regular y 15
trabajadores que representan el 13% del total de la muestra, manifestaron
que es bueno, y por ultimo 14 trabajadores que representan el 13% del
total de la muestra, manifestaron que es excelente. Lo que nos indica que
la gran mayoria de trabajadores califican como regular su rendimiento
laboral qué se evidencia en el cuadro N° 24; situacion que contradice a
los paradigmds de la administracién  organizacional, principalmerite
porque no hay una buena motivacién dentro de la institucién, ya qUe si no
hay una buena motivacién los trabajadores no podran desenvolverse de
una manera adecuada, por 10 que faltara cosas que impulsan a un
individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta

hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados.

. El nivel de motivacion se relaciona directamente con el nivel de

rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco,

situsCion que se evidencid en el cuadro N° 01 capitulo V.

. El nivel de practica de valores y criterios compartidos se relaciona

directamente con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regiondl Huaruco, situsacion que se evidericid e &l cuadro N° 02 capittlo

nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco,

situacion que se evidencia en el cuadro N° 04 capitulo IV.
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7.

8.

9.

El nivel de compromiso institucional se relaciona directamente con el nivel
de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco,

situacion que se evidencia en el cuadro N° 05 capitulo IV.

El nivel de calidad del ambiente psicolégico se relaciona directamente
con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco, situacién que se evidencia en el cuadro N° 06 capitulo IV.

El nivel de calidad del ambiente psicoldgico se relaciona directamente
con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco, situacién que se evidencia en el cuadro N° 06 capitulo IV.

10. El nivel de practica de justicia laboral interna se relaciona directamente

1.

12.

13.

con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huanuco, situacion que se evidencia en el cuadro N° 07 capitulo V.

El nivel de calidad en ascensos se relaciona directamente con el nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco,

situacién que se evidencia en el cuadro N° 11 capitulo IV.

El nivel de honestidad se relaciona directamente con el nivel de
rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huénuco,

situacién que se evidencia en el cuadro N° 13 capitulo IV.

El nivel de calidad capacitacion y especializacién en el area se relaciona
directamente con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno
Regional Hugnuco, situacion que s& evidencia en el cuadro N° 14 capitulo

V.
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14. El nivel de capacitacion de alto nivel se relaciona directamente con el

15.

16.

nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional Huanuco,

situacién que se evidencia en el cuadro N° 18 capitulo V.

El nivel de aprendizajes de buenas préacticas se relaciona directamente
con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno Regional

Huéanuco, situacién que se evidencia en el cuadro N° 20 capitulo IV.

El nivel de participacion en la toma de decisiones se relaciona
directamente con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno

Regional Huanuco, situacién que se evidencia en el cuadro N° 23 capitulo

=
-

directamente con el nivel de rendimiento laboral del personal del Gobierno
Regional Huanuco, situaciéon que se evidencia en el cuadro N° 25 capitulo

V.
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1.

._Ih

SUGERENCIAS

Implementar lineamientos nara generar un clima institucional adecuado,
de tal manera genere niveles de rendimiento laboral acordes a la
exigencia del mercado dentro de la gestion publica, especificamente en la

regién Huanuco.

Brindar oportunidades para que las personas funcionen como seres
humanos y no en calidad de elementos del proceso de produccion, de
igual manera brindar oportunidades para que cada miembro de la
organizaciéon, asi como la organizacién misma, desarrolle toda su

potencialidad.

Proponer lineamientos para aumentar la eficiencia del organismo en
funcién de todas sus metas, generando un medio ambiente en el que sea
posible encontrar trabajo estimulante, que ofrezca el interés de una

prueba por vencer.

en la forma de desempefiar el trabajo en la organizacion y en el medio
ambiente. De tal manera tratar a cada ser humano como persona que
tiene un conjunto completo de necesidades, que son importantes para el

trabajo y para su vida.
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GOBIERNO REGIONAL HUANUCO PERIODO 2015

INSTRCUCCIONES: Estimado sefior trabajador, se esta realizando un trabajo de investigacion referente
al Clima Institucional y su relacién del nivel de rendimiento laboral; a continuacién usted encontrara un
conjunto de preguntas, a las que usted deberéa responder con toda veracidad, marcando con un aspa (x)
Ja respuesta que crea conveniente, para lo cual en la parte inferior dichas preguntas estaran guiadas con
informaciones importantes que le ayudara en la determinacion del mencionado cuestionario.

PREGUNTA N° 01
¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de motivacion?

Do II:C‘I"A <
[RLSIN (R Vg o 3

Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
PREGUNTA N° 02

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de practica de
valores y criterios compartidos?

RESPUESTAS

oy
Pdcimo Malo Regular Bueno Excelente

O 1O 1O

PREGUNTAN° 03
LEn qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de compromiso

con los obietivos nefrs:‘h:nmne?

My DLV WS To He8 2

RESPUESTAS

Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
PREGUNTA N° 04

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de calidad del
ambiente fisico?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno [ Excelente

oo OO O




PREGUNTA N° 05

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de compromiso

institucional?

RESPUESTAS
Pésimo o M;ﬂo 1 A_R_‘egular Bueno Excelente
PREGUNTA N° 06
$En qué grado cree usted aue el Clima Institucional se relaciona con el nivel de calidad del
ambiente psicologico?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

9
O
O
O

PREGUNTA N° 07

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de practica de

justicia laboral interna?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
C

()
O
O

PREGUNTA N° 08

LEn qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de seguimiento
en las labores cotidianas?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
O

O
O
9

PREGUNTA N° 09

¢EN gué grado cree usted que ei Ciima institucionai se reiaciona con ei Nivei de coniroi y

desarrolio de destrezas laborales?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
O O o 1O 1O
PREGUNTA N° 10
¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de dominio
ersonal? o
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

O

O
O
O

PREGUNTA N° 11
¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de calidad en
ascensos?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

O
O

9
O




PREGUNTAN® 12

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con la evaluacion promedia
del Clima Institucional?

RESPUESTAS

Pésimo

‘Maio

Regular

Bueno

_ Excele nte

O
9

O
O
O

PREGUNTA N° 13
JEn aué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los Niveles de
Honestidad?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

9
O
O

PREGUNTAN° 14

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitacién y
especializacién en el area?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
C

()
O
C

PREGUNTA N° 15

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el indice de desempefio y

competitividad laboral?

Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
PREGUNTA N’ 16

¢En qué grado cree usied que ei Ciima institucionai se reiaciona con ei nivei de experiencia

laboral en el area?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
O O _ OO
PREGUNTA N° 17

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de produccién

intelectual en el area?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
O
O
O
O

PREGUNTA N° 18
¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitacién
de alto nivel?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

O
O

O
O




PREGUNTA N’ 19

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitacion
en Gestion Pablica?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

O
O
O
O
O

Excelente

PREGUNTA N° 20
;En qué grada cree usted que el Clima institucional se relaciana con el nivel de aprendizaie de
las buenas practicas?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

0

O
O
O
O

PREGUNTAN° 21

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de desarrollo de

competencias genéricas y especificas?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
O

()
O
O

PREGUNTA N° 22

¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de

aprovechamiento y utilizacién de los conocimientos adguiridos?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O
O
9

O
O

PREGUNTA N° 23

¢En qué grado cree usted que ei Ciima institucionai se reiaciona con ei nivel de pariicipacion
en ia toma de decisiones?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
O O - O 1O
PREGUNTA N° 24

¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de desarrolio

de trabajo en equipo?

RESPUESTAS

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

O

O

O
O
O

PREGUNTA N° 25
(En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de
conocimiento de la vision institucional?
RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

O

O
O

O
O




PREGUNTA N° 26

¢En qué grado cree usted que el Clima institucional se relaciona con el nivel de calidad de los
sistemas de informacion de gestion?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
PREGUNTA N° 27

LEn qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de rapidez de
servicios?

RESPUESTAS
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
: i — e S ONTAN 3 - S

¢En qué grado cree usted que el Clima institucional se rélaciona con la Evaluacién Promedia
del Rendimiento Laboral?

RESPUESTAS

Pésimo Malo Regular Bueno i Excelente

O 1O 1O

.

O

()




UNIVERSIDAD NACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS

“HERMILIO VALDIZAN” ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
HUANUCO HUANUCO
Guia de entrevista
ENTREVISTA
Datos Generales PUESTO/CARGO
PERSONA A ENTREVISTAR:

PERSONA QUE VA A ENTREVISTAR:

LUGAR DE ENTREVISTA:

FECHA: - . _|HORA: .

1.- ¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de motivacion?

iPor qué?

2.- ¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de practica de
valores y criterios compartidos?

cPor qué?

3.- ¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de compromiso
con ios objetivos estratégicos?

SPor qué?

4.- ;En que grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de calidad del
ambiente fisico?

sPor qué?

5.- ¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de compromiso
institucional?

SPor qué?

6.- ,En qué grado cree usted que el Ciima institucional se reiaciona con el nivel de caiidad del
ambiente psicolégico?

(Por qué?

7.- ¢En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de practica de
justicia iaborai interna?

JPor qué?

8.- .En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de seguimiento
en las labores cotidianas?

LPOr QuUéT




9.- (En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el Nivel de control y
desarrollo de destrezas laborales?

iPor qué?

10.- (En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de dominio
personal?

¢Por qué?

11.-  En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de calidad en
ascensos?

éPor qué?

12.- (En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con la evaluacion promedia
del Clima Institucional?

iPor qué?

13.- ,En qué grado cree usted que el Clima institucional se relaciona con los Niveles de
Honestidad?

JPor qué?

14.- ; En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitaciéon y
especializacion en el drea?

SPor qué?

15.- 4 En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el indice de desempefio
y competitividad laboral?

JPor qué?

16.- ; En qué grado cree usted que el Clima institucional se relaciona con el nivel de experiencia
laboral en el area?

¢Por qué?

17.- . En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de produccion
intelectual en el area?

LPor qué?

18.- . En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitacion
de alto nivel?

;Por qué?




19.- ¢ En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de capacitacion
en Gestion Publica?

sPor qué?

20.- ;En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con €l nivel de aprendizaje
de las buenas practicas?

SPor qué?

21.- , En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de desarrollo de
competencias genéricas y especificas?

¢Por qué?

22.- ;En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de
aprovechamiento y utilizacidén de los conocimientos adquiridos?

JPor qué?

23.- ; En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de participacion
en la toma de decisiones?

SPor qué?

24.- ; En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con los niveles de desarrollo
de trabajo en equipo?

sPor que?

25.- ;En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el grado de
conocimiento de la vision institucional?

iPor qué?

26.- ; En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de calidad de los
sistemas de informacién de gestion?

iPor qué?

27.- ,En qué grado cree usted que el Clima Institucional se relaciona con el nivel de rapidez de
servicios?

SPor qué?

N o, e Al mn et fm ™ imbim i A
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del Rendimiento Laboral?

(Por qué?




UNIVERSIDAD NACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS
“HERMILIO VALDIZAN” ADMINISTRATIVAS Y

TURISMO
HUANUCO
| Guia de Observacion |
Persona que va observar: JARA ANICETO, Fabiola
Organizaciéon/ Fendmeno a observar: Clima Institucional
Lugar: Gobierno Regional Huanuco

Fecha:
Hora:

s/

Evidencia ..
Si No Observacion

N° Enunciado

o1 La institucion cuenta con un plan de
capacitacion.

Lo mas importante en esta organizacion es el
02 | bienestar de las personas que trabajan en
esta.

03 Los directivos y iideres de esta organizacion
protegen a su personal.

04 En esta organizacion el personal tiene un
futuro asegurado.

En esta organizacidon es mejor tener un
05 | “padiing” ¢ amigo poderoso e infiuyente que
trabajar y esforzarse.

Los lideres de esta organizacion toman en
06 | cuenta las apreciaciones de sus empleados

en una toma de decisiones.
la NrmanmisoamiAarm santeibanis & Aacdievansd
L€ p 41 SGI LIV VAL L NJU’U (] Gt HILHC
07 | entusiasmo de los empleados en la
realizacion de sus tareas.

La Organizacion ayuda al personal de nuevo

08 | ingreso a interpretar lo que sucede porque
ofrece un contexto de dichos v hechos.

La Organizacion atrae la atencion, transmite
09 | una visién y crea el entorno para honrar a los
mas productivos y competitivos.

La Organizacién ofrece una importante fuente
10 | de estabilidad v continuidad porque brinda
una sensacion de seguridad al personal.

Considera que se limita y favorece el papel
11 |del area de gestion humana en la
Organizacion

Considera que hay un buen Clima
Institucional

13 | Considera que tiene un buen Rendimiento |




Laboral

Considera que todos los trabajadores se

14 identifican con la Organizacion.

15 La institucion cuenta con un iibro de
reclamos.

16 | Observa control de asistencia y puntualidad.

17 Todas las oficinas cuentan con los servicios
basicos.

18 Todo el personai cuénia con un espacio
adecuado.

19 | Observa trabajo en equipo.




UNIVERSIDAD NACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS

“HERMILIO VALDIZAN” : ADMINISTRATIVAS Y
HUANUCO TURISMO
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Guia de revision de
documentos

Sujeto a revision:
Documento a revisar:

Lugar:
Fecha:
Hora:

. Evidencia . e
o
N Enunciado Si No Observacion
01 La institucion cuenta con un plan de

capacitacion.

02

Las areas cuentan con un calendario de
cumpleanos del personal.

02

La organizacién cuenta con un incentivo
adicional para el trabajador del mes.

04

La organizacion cuenta con un plan anual de
trabajo

05

La institucién con Planeamiento Estratégico e
Instrumentos de Gestion Publica (ROF, MOF,
CAP, MAPRO, TUPA).

06

La organizacién cuenta con plan de gastos y
otros documentos de gestién por area.

07

La organizacién por areas elabora un plan de
mejora continua.

08

La organizacion otorgara reconocimienios de
acuerdos a los mecanismos establecidos.

09

Pag. Web, peridédico mural u otros.

10

Plan de reuniones de trabajo

1

La organizacién cuenta con organigrama
aciuaiizado

12

La institucion cuenta con sistema de software
que facilita la gestion documentaria.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN —~ HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO (A)

EN ADMINISTRACION
En la ciudad universitaria de Cayhuayna, a los....: 2 6 .......... dias del mes de. 1. &L M22C
de 2015, siendo las .A. Q... B\, se reunieron en el Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas

y Turismo, los miembros integrantes del Jurado Examinador de la Tesis Titulada: “EL CLIMA
INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL NIVEL DE RENDIMIENTO LABORAL EN LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL HUANUCO - PERIODO 2015 ", de la Bachiller en Ciencias Administrativas:
Aiminda Fabiola JARA ANICETO, procediendo a dar inicio al acto de Sustentacién de la Tesis, para el
otorgamiento del Titulo Profesional de Licenciado (a) en Administracion, siendo los Miembros del Jurado
los siguientes Profesores:

Dr. Eduardo Melgarejo Leandro Presidente
Dr. Rodolfo Valdivieso Echevarria Secretario
Mg.Leodigario Ramirez Picon Vocal

Finalizado la Sustentacion de la Tesis, se procedié a deliberar y verificar la calificacion, habiendo
obtenido la nota y el resultado siguiente:

TESISTA 19 Miembro | 2° Miembro | 3° Miembro | PROMEDIO FINAL _
Alminda Fabiola JARA ANICETO /3 /7 /7 /4
OBSERVACIONES:

..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

Se da por concluido el Acto de Sustentacion de la Tesis a horas. }.1...2.0.4.4~ en fe de lo cual
firmamos.

Melgarejo Leandro
RESIDENTE




