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RESUMEN

En la presente investigacion se determina la relacion el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica; siendo el organo ejecutivo del INEI en el nivel
departamental, responsable de conducir las actividades estadisticas e
informaticas de acuerdo a la normatividad que emitan los 6érganos técnico
normativos del nivel central a través de la Oficina Técnica de Estadisticas
Departamentales; basados en la recopilacion bibliografica, trabajo de campo y
procesamiento de datos, para lo cual se plantedé una hipétesis general y dos

hipoétesis especificas.

El entorno econdmico internacional en la actualidad se caracteriza cada vez
mas por su dinamismo y globalizacién. En este ambiente, un aspecto que no
siempre es tenido en cuenta, pero que resulta prioritario para las personas
encargadas de gestionar las empresas e instituciones, lo constituye el elemento
sociocultural, el cual implica comprender la relaciébn de la persona con la

organizacién, sus actitudes, expectativas y aspiraciones.

PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, Desempefio Laboral.



SUMMARY

In this research, the relationship between the organizational climate and the
work performance of the employees of the Departmental Office of Statistics and
Information Technology is determined; being the executive organ of the INEI at
the departmental level, responsible for conducting statistical and computer
activities according to the regulations issued by the technical regulatory bodies of
the central level through the Technical Office of Departmental Statistics; based on
bibliographic collection, fieldwork and data processing, for which a general

hypothesis and two specific hypotheses were raised.

The international economic environment today is increasingly characterized by
its dynamism and globalization. In this environment, an aspect that is not always
taken into account, but that is a priority for people in charge of managing
companies and institutions, is the sociocultural element, which implies
understanding the relationship of the person with the organization, their attitudes,

expectations and aspirations.

KEYWORDS: Organizational Climate, Labor Performance.
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INTRODUCCION

La investigacion muestra el interés de estudiar el desempefio laboral en los
colaboradores y como este se relaciona con el clima organizacional. Como se
observa en los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informética de Huanuco, 2019.

La presente investigacion se constituye en los apartados siguientes:

En el capitulo I, se aborda la descripcién del problema ¢ Cual es la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de
Huéanuco?, Antecedentes del problema, la fundamentacion del problema,
Formulacién del problema, objetivos, la justificacion e importancia y las
limitaciones.

En el capitulo Il, se muestra el marco teérico sujetando el sustento de la
investigacién, constituido con dos separados que hacen referencias a la revision
de estudios realizados de la investigacion siendo los internacionales y
nacionales, como también los conceptos fundamentales, Marco situacional.

En el capitulo Ill, se detalla la Hipotesis, sistema de variables.

En el capitulo IV, se muestra el aspecto metodoldgico, que forman la
estructura de la investigacion, el nivel y el tipo de investigacion, disefio de
investigacion y el método de investigacion.

En el capitulo V, se determina la poblacion y la muestra.

En el capitulo VI, se observa las técnicas de recoleccion de datos y
tratamiento de datos, fuentes, técnicas e instrumentos de recoleccion de

informacion, procesamiento y presentacion de datos.



En el capitulo VII, Se sefialan también los resultados y discusiones,
contrastados con correlacion de Pearson”.
Y por ultimo tenemos las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y

anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

La humanidad se encuentra inmersa en un proceso acelerado de cambios que
se manifiestan en todos los ambitos del acontecer politico, social, cientifico y
cultural, el contexto donde se desenvuelven las empresas e instituciones sin
duda ha cambiado, la globalizaciébn plantea escenarios distintos a los
acostumbrados entornos. Nuestro pais no escapa de ese proceso de cambios ni
a los retos surgidos de ellos, es en este sentido las empresas e instituciones
peruanas esta siendo llamada a ajustarse y responder a las exigencias de los
tiempos, en los que las nacientes oportunidades van acompafiadas de nuevos

desafios.

El entorno econdmico internacional en la actualidad se caracteriza cada vez
mas por su dinamismo y globalizacion (Lugo, 2007). En este ambiente, un
aspecto que no siempre es tenido en cuenta, pero que resulta prioritario para las
personas encargadas de gestionar las empresas e instituciones, lo constituye el
elemento sociocultural, el cual implica comprender la relacion de la persona con
la organizacion, sus actitudes, expectativas y aspiraciones (Calderén y Murillo,
2003). Al respecto, una de las formas que se ha planteado para abordar su
estudio corresponde al clima laboral, quizds uno de los conceptos que mayor

atencion ha recibido, al acaparar la atencion de psicélogos, economistas,
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Antropoélogos, teoricos de las organizaciones y administradores industriales,
debido en gran medida a la relacion que se presupone entre cultura, ambiente y

desempefio de la organizacion (Sanchez, Tejero, Yurrebaso y Lanero, 2006).

La administracion de recursos humanos consiste en planear, organizar,
desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desarrollo
eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion representa el medio
que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo (Wayne y Noe,

1987:4).

El concepto de clima organizacional o laboral ha sido ampliamente debatido
por diferentes autores, que lo han definido como: “la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que: es percibida o experimentada por los miembros de

la organizacion y que influye en su comportamiento” (Chiavetato, 1992:56).

El clima organizacional es un aspecto que para muchos autores influye
directamente en la satisfaccion de los trabajadores y ello se ve reflejada en la
productividad de las instituciones tanto de nivel publico como privado, aunque
debemos reconocer que en el sector publico es mas notorio dicho fendmeno. En
este sentido se puede conseguir una mejor productividad con un buen ambiente
laboral, frente a ello se hace necesario conseguir las metas y alcanzar grandes

exitos en la institucion, ademas del logro y prestigio institucional y personal.

Para Hernandez (2015), las empresas de hoy, piden a sus miembros una

calma aparente y que soporten presiones sin protestar y es justamente por la
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conveniencia de mantener sus puestos de trabajo que la lucha es hoy mas
intelectual y psicoldgica que fisica, en un clima laboral desfavorable, la gente
caera en un continuo desgaste fisico y mental. Por eso creemos que es vital que
las empresas e instituciones tomen conciencia de la importancia que un buen
clima organizacional significa para los colaboradores, ya que, si ponen la
atencién en este aspecto, estaran cuidando el bienestar de sus recursos

humanos, que en definitiva son el activo més importante con el que cuentan.

El ambiente laboral caracterizado por situaciones negativas, dentro de una
empresa o institucion, ocasiona que los colaboradores se sientan incomodos en
su centro de labores, lo que repercutira inadecuadamente en la capacidad y
calidad productiva de sus tareas; también tendra repercusién negativa en el
desemperfio laboral de los colaboradores, como parte del clima, el tipo de
liderazgo ejercido por parte de los directivos, sobre todo cuando no dejan cierto
nivel de autonomia compartida en el momento de cumplir con el cumplimiento
de sus tareas, provocando poco compromiso e involucramiento frente al mismo
desempeiio laboral, evitando cumplir con las metas y objetivos de la empresa e

institucion.

En esa misma linea, Harris y Hartman (2002 citado por Angulo, 2013); la
amplia evidencia empirica de la psicologia organizacional nos ha permitido
entender que el buen desempefio de los trabajadores/as no se limita a tener un
buen sueldo; sino que este buen desempefio va estar relacionado en la medida
gue las empresas e instituciones puedan cubrir las necesidades y las

expectativas que tienen los trabajadores. Por tanto, entender las necesidades y
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valores de los trabajadores se convierte en un elemento fundamental para tener
un personal altamente motivado y productivo.

Si hablamos de la motivacién, como un elemento fundamental para mantener
un buen clima dentro de las organizaciones, un colaborador poco motivado, o
insatisfecho en el desempefio de sus funciones, lo mas probable es que no se
involucre con su trabajo. Ademas, la falta de motivacion generalmente trae como
consecuencia, ausentismos, licencias por enfermedad, retardos, pocos deseos
de trabajar, falta de compromiso y, en algunos casos, resistencia al cambio por

parte del personal.

El clima laboral influye en la satisfaccion y en la productividad. Esta
relacionado con el “saber hacer” del recurso humano, con los comportamientos
de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, la interaccién con
la empresa e institucion, con las maquinas que utilizan y con la propia actividad

de cada uno.

El clima organizacional es uno de los aspectos intangibles que méas importan
en las empresas e instituciones, y también uno de los mas descuidados. En el
olvido de este aspecto se pueden desencadenar diversos problemas que, por su
magnitud, repercuten en la productividad organizacional. Pero eso no es todo,
ya que contar con un ambiente de trabajo inestable también provoca que los
colaboradores deserten. El ambiente laboral o clima organizacional es el espacio
en el que se ejecutan las tareas laborales de los colaboradores. Se refiere no
s6lo al espacio fisico, sino también al intangible. Es decir, en el ambiente
organizacional se toman en cuenta el tipo de relaciones que entablan los

colaboradores entre si. Sin embargo, son precisamente las relaciones laborales
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a las que en ocasiones se les deja de dar importancia en las organizaciones.
Este hecho es alarmante, pues gran parte de la calidad del trabajo y resultados

finales se deben en gran medida al ambiente laboral.

Descuidar la calidad de las relaciones que se establecen en el espacio de
trabajo, asi como la satisfaccion de los colaboradores, puede traer bajos
resultados para la empresa o institucién. En toda organizacion, el recurso
humano es el mas importante, por lo que procurar su bienestar debe ser una de
las prioridades. De lo contrario, se corre el riesgo de formar parte de las

estadisticas de rotacion de personal.

La rotacion de personal esta vinculada a la calidad del clima organizacional,
debido a que los colaboradores deciden dejar sus puestos de trabajo inducidos
por un mal ambiente de trabajo. Las razones son muy faciles de comprender, y
guardan mucha relacion con la comodidad que llega a sentir el colaborador
dentro del lugar de trabajo. Cuando un colaborador llega a entablar relaciones
poco saludables con sus compaferos de trabajo, se ven afectados distintos
aspectos del trabajo en equipo. La comunicacion se vuelve incomoda y el
ambiente en la oficina se pone tenso; esto provoca que los colaboradores
involucrados tengan pocas o nulas ganas de acudir al lugar de trabajo, pues ello
le supone pasar un mal rato. La motivacion disminuye y asi también la calidad
del trabajo. Y ni qué decir de los resultados que se obtienen una vez que el
colaborador opta por abandonar la empresa o institucion en miras de un mejor

espacio.



14

Segun una encuesta elaborada por Aptitus (2018), un 86% de peruanos afirmo
que estarian dispuestos a renunciar a su actual trabajo si tuviera un mal clima
laboral. De acuerdo a la firma, si bien el asunto mas importante para aceptar un
puesto de trabajo lo sigue liderando el tema de la remuneracion (27%), un 23%
coloca en segundo lugar de prioridades al buen clima o ambiente laboral en sus
centros laborales. Asimismo, el 81% de los trabajadores encuestados consideré
que el clima es muy importante para su desempefio laboral y el 19% precisé que
este aspecto no influye en sus funciones. Respecto a cédmo se desarrolla el
ambiente en la organizacion, el 70% indic6 que toman en cuenta sus opiniones,
sugerencias, ideas o soluciones y el 30% que no lo hacen. En tanto, solo el 49%
de los trabajadores manifesté que practican la meritocracia como forma de
reconocimiento o premio a su desempefio; y, por otro lado, el 64% reconocio
sentirse valorado por su jefe directo. Un 36% dijo no sentir que su trabajo era

apreciado.

El desempefio laboral se puede definir, segun Bohérquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado (Araujo y Guerra, 2007:67).

El desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan,
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa o institucion.



15

A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la
necesidad de mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y
sostenerse de manera Optima en el mercado. En la sociedad actual,
caracterizada por los continuos cambios de paradigmas y el desarrollo acelerado
de la tecnologia, las empresas u organizaciones y sus individuos se ven
impulsados a desarrollar procesos gerenciales que generan mecanismos de
adaptacién o innovacion tecnolégica para propiciar un mejoramiento continuo de
la calidad y desempefio de sus colaboradores.

Como respuesta a estos cambios ha surgido en las organizaciones la
necesidad de responder a las exigencias competitivas del entorno, haciéndose
necesario que se privilegien algunas areas especificas del trabajo tales como, el
énfasis en los aspectos relacionados con el servicio al cliente, el enfoque de
trabajo en equipo, el desarrollo de la creatividad, la importancia del liderazgo, la

creacion de valor publico, entre otros.

Hoy en dia muchas instituciones del sector publico buscan ser reconocidas
como organizaciones atractivas donde la gente quiera trabajar. Algunas de las
instituciones han empezado a buscar ser parte de premiaciones como las
otorgadas por “Arellano Marketing” que premia a las empresas mas atractivas
para laborar, con lo que se permiten atraer a la mayor cantidad de personal

capacitado. (Arellano, 2017).

En su mas reciente informe, presentado por Fermin, P. (2015) infiere que las
entidades del Estado colombiano que brindan servicios publicos, entre ellas las
instituciones publicas que ejecutan acciones y procesos legales. Se ha visto que

en los ultimos afios los usuarios que asisten a dichas entidades publicas estan
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insatisfechos por la calidad de servicio y desempefio de los colaboradores,
debido a que los tramites realizados son desarrollados fuera del tiempo pactado,
asimismo los colaboradores padecen de una limitada capacidad de atencion. Por
otro lado, los gerentes de &rea, sefialaron que los colaboradores no se sienten
motivados al desarrollar sus actividades y eso se ve reflejado en la calidad de
trabajo que proporcionan a las diferentes areas administrativas. En cuanto los
colaboradores sefialaron que el clima organizacional presentado en las
instituciones no es la adecuada, pues evidencian la falta de recursos que
permitan la eficiencia de las actividades, asimismo una adecuada condicion
laboral que favorezca elevar el nivel de desempefio laboral. Dichos problemas
han causado un congestionamiento documentario dentro de las instalaciones,
asimismo la insatisfaccion de los usuarios ante la calidad de servicio y atencién

de los trabajadores.

Los colaboradores y altos mandos de organismos estatales afirman que el
clima laboral en sus instituciones no es gestionado adecuadamente, ya que son
organizaciones muy orientadas hacia fuera, es decir, enfocadas en sus grupos
de interés externos. Caracterizadas por alta rotacion del personal, amplia
distancia de poder, entendida como la medida en que los miembros menos
poderosos de las organizaciones aceptan y esperan que el poder se distribuya
de forma desigual, poco compromiso por parte de los altos mandos con los
publicos internos; y una comunicacion vertical descendente, la cual pasa por
varios canales antes de llegar de los gerentes a los subordinados, cabe
preguntarse si estas organizaciones pueden gestionar el clima laboral dentro de
ellas de manera positiva 0 si, inevitablemente, la percepcion de quienes las

conforman sobre el mismo sera permanente.
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Por su parte, Palma (2000) analiza la “relacién entre motivacién y clima laboral

en personal de entidades universitarias”, sefialando lo siguiente:

La motivacion y el clima laboral constituyen dos temas de gran interés en la
psicologia organizacional, por sus implicancias en la productividad del recurso
humano en ambientes laborales y son indicadores de la calidad de vida en el
trabajo”. “En el presente trabajo, ambos aspectos, evidencian un funcionamiento
promedio y una baja relacion entre si; sin llegar a presentar niveles 6ptimos de
motivacion”. “Presentan mejor puntuacion los docentes y los trabajadores con
mas de cinco afos de servicios, personal con caracteristicas relacionadas con la

autorrealizacion e internalizacion de una cultura de trabajo. (Palma, 2000, p. 20).

Alvarez (2001) explica el impacto de los regimenes laborales en el clima

organizacional del Instituto Nacional de Oftalmologia - INO:

El incipiente desarrollo de la cultura organizacional en el INO, dio pie a que
entre los mismos trabajadores se originara una brecha, debido a que la mitad de
estos forman parte del personal nombrado que a pesar de gozar de todos los
beneficios dados por la ley (vacaciones, seguro, bolsa de viveres, horas extras,

etc.) no se encuentran totalmente identificados con su institucion.

Por otro lado el grupo formado por los contratados por servicios no personales
que por carecer de todos los beneficios que si poseen los nombrados,
interiorizan una actitud de malestar que no se manifiesta abiertamente y que
ademas se respalda por las mismas clausulas del contrato que firman, en el cual

textualmente se menciona el hecho de que este personal no presentara vinculo
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alguno con la institucion, lo que definitivamente hace que este personal no se
identifique con la organizacion para la cual trabaja.

Un verdadero desarrollo de la cultura organizacional, permitiria crear un punto
de equilibrio entre ambos grupos de referencia, por lo que la brecha entre ellos
quedaria cerrada y se desarrollarian climas de trabajo agradables que permitirian
enlazar las necesidades de la organizacién con las necesidades del trabajador,
por lo que el desempefio de estos seria satisfactorio y en donde los mayores
beneficiarios serian los pacientes que de una u otra forma estan relacionados
con las actividades que ejecuta el INO en post de la erradicacion de la ceguera

y los problemas oftalmolégicos”. (Alvarez, 2002, pp. 33-34).

Tito (2005) identifico una serie de factores que afectan la motivacion de los
trabajadores del Instituto Especializado Materno Perinatal y, en consecuencia,

repercute en los usuarios internos y externos, como se indica a continuacion:

“Algunos aspectos sintomaticos que identifican la problematica de la gestion
del talento humano en el Instituto Especializado Materno Perinatal (ex

Maternidad de Lima)” son:

[...] la indisciplina de un sector reducido de profesionales y trabajadores
asistenciales, que generan conflictos y enervan el clima laboral, fricciones con
sus demas compafieros de trabajo y miembros del equipo de gestion, baja
productividad reflejada en los costos operativos elevados que encarecen la
atencion en los pacientes, algunos servicios catalogados como de “mala calidad”
que brindan a los pacientes “clientes”, quejas de pacientes sobre el descuido e

insensibilidad de trabajadores tanto profesionales como técnicos,
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incumplimientos en algunas de sus metas de atencion programadas (cesareas,
intervenciones quirdrgicas, legrados, curetajes, consultorios, etc.), pacientes que
reingresan al instituto después de su alta por dolores o malas practicas médicas,
existencia aproximada del 5% de trabajadores con problemas de drogadicciony

alcoholismo que influyen en su desempefio laboral; entre otro”. (Tito, 2005, p.10).

“Tales situaciones descritas, comunes en centros asistenciales publicos,
deben ser corregidas por la alta direccion de la institucién a través de practicas
gerenciales de liderazgo y gestion participativa, de sensibilizacion y motivacién
permanente a los colaboradores, disefio y ejecucibn de programas de
capacitacion laboral para que mejoren sus habilidades y destrezas e incorporen

nuevos conocimientos” (Tito, 2005, p.10).

Es asi que, Morales, (2016) en su articulo publicado para la Universidad ESAN
titulado: “¢Cémo puedo mantenerme motivado en mi trabajo?”, resalta la
importancia de mantenerse motivado y su influencia en la vida personal,

indicando lo siguiente:

Es humano sentirse desmotivado y mas humano aun hacerlo en el centro de
trabajo, donde después de muchos dias, horas y minutos dedicados a las
mismas actividades, es imposible no sentirse cansado de lo que se hace. La
rutina va minando poco a poco nuestro gusto por lo que hacemos, y nos obliga
a rendirnos ante la evidencia de las tareas acumuladas. Nos guia a una caida en
el rendimiento de nuestro desempefio. Entonces, si es tan nociva la rutina,

¢, Como puedo hacer para mantener la motivaciéon en el trabajo?
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La respuesta no es Unica y va a depender de cada persona y de las
circunstancias propias que de la actividad laboral. Mi primera reflexion es que
uno siempre debe tratar de buscar actividades que le gusten o que, por lo menos,
traigan mas alegrias que tristezas laborales. Si tengo sentimientos muy
negativos con relacién a la actividad que desarrollo, o hacia la empresa en la que
laboro, definitivamente es hora de tomar una decisiéon radical y dar vuelta a la

pagina.

[...] Con un ritmo de vida laboral cada vez mas absorbente, es importante
recordar que es saludable tratar de mantenerse motivado”. “Esa motivacion se
vera reflejada de manera automatica en nuestra productividad”. “También nos

hard mejores personas porque podremos impactar positivamente en nuestro

entorno empezando por nuestras familias. (Morales, 2016).

De esta problematica no estan exentos los colaboradores/as de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco, en su sede de la ciudad
de Huanuco, donde se observl, y sigue observandose que, entre pares la
comunicacion no es la pertinente ni asertiva, las relaciones interpersonales no
son las adecuadas y por la misma funcion que desempefian se acumulan de
trabajo en cada una de las areas; a esto se suma que, cuando un colaborador
trata en lo posible de cumplir a cabalidad con su funcion, los demas le critican de
una u otra manera; por tanto se da origen a un clima laboral no adecuado,
provocando que se merme la capacidad de rendimiento y, por ende, del

desemperio, asi como de la productividad.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

La Oficina Departamental de Estadistica e Informética de Huanuco es el
organo ejecutivo del INEI en el nivel departamental, responsable de conducir las
actividades estadisticas e informéticas de acuerdo a la hormatividad que emitan
los érganos técnicos normativos del nivel central a través de la Oficina Técnica

de Estadisticas Departamentales.

Segun Torres, S. (2005), en la actualidad en nuestro pais, el clima
organizacional viene adquiriendo gran importancia en las instituciones publicas,
debido a que los involucrados en las altas direcciones son conscientes de que
solamente se lograra alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer y
optimizar la relacion entre estructura fisica, relaciones humanas y estrategias
laborales que operan dentro de una organizacion, ello determinara la forma en
gue se esta trabajando para alcanzar los objetivos de la institucion. Sin embargo,
esta preocupaciéon muchas veces queda en el papel, ya que las instituciones
publicas albergan personal sumamente desgastados emocionalmente, esto a
causa de la mala relacion interpersonal entre comparieros de trabajo, la escasa
motivacion de logros, escasa capacitacion, falta de oportunidades para
ascender, bajo salario, deficiente logistica para cumplir las labores
encomendadas y en muchos casos la infraestructura es inadecuada. Algunos
gerentes o administradores de organizaciones publicas programan actividades
socializadoras e integradoras entre colaboradores; sin embargo, no se da
sostenibilidad de estas actividades, al final quedan como anécdotas para el
recuerdo. Otros directivos contratan consultores que suelen estudiar solamente
aspectos internos de la institucion sin preocuparse de cOmo estos procesos

repercuten e influyen en los beneficiarios directos del servicio que se brinda; al
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no incluir en el estudio el aspecto externo de la organizacién se crea un vacio en
los resultados que dificulta comprender el verdadero valor del estudio del clima
y la cultura organizacional, ya que lo que se desea obtener es un conocimiento
profundo de como funciona en la actualidad una determinada organizacion, para
compararla con lo que se planea obtener; en otras palabras es que se busca

obtener una vision completa del futuro posible de la institucion.

Dicha realidad no es ajena a las instituciones publicas habidas en nuestro
departamento, este es el caso de Oficina Departamental de Estadistica e
Informética de Huanuco; que distorsionan las relaciones interpersonales entre
los colaboradores. A simple vista, el reducido numero de colaboradores no
genera mayores problemas; sin embargo, existen problemas internos debido a
factores ambientales, personales e interpersonales que interfieren
negativamente en el desempefio de los colaboradores.

Esta oficina no cuenta con el area de recursos humanos, no existe alguien
gue se encargue del desarrollo de las personas, debido a ello el director realiza
reuniones esporadicas para ver el tema de personal y tratar de resolver los

problemas que pueden suscitarse.

Los empleados antiguos, no se sienten satisfechos por el trato que reciben
dentro de la institucién, sienten que algunas veces se vulneran sus derechos, no
existe un sistema de motivacién y recompensas por el buen desempefio y los
esfuerzos extras que los colaboradores realizan para cumplir y dar un valor
agregado al servicio que brindan. Los colaboradores nuevos reclaman mayor

capacitacién e induccion para cumplir con las funciones para el cual fueron
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contratados, ademas de ello, sienten que no realizan una linea de carrera para

ascender hacia cargos de mayor importancia.

Las situaciones mencionadas claramente evidencian situaciones negativas
que tienen origen en la comunicacion, la estructura de poder, los valores, el
disefio de la estructura organizacional y la forma en que opera la competencia
entre compaferos de trabajo; estas son categorias a través de las cuales puede
ser abordado el clima organizacional, y que, ademas, tiene reflejo en el

desempeiio laboral de estos individuos.

Si el clima organizacional en la Oficina Departamental de Estadistica e
Informatica continla siendo negativo, se dificultaria la competitividad y la
productividad en esta institucidén, pues estas surgen del intercambio de ideas
entre los miembros del grupo, y del trabajo conjunto entre ellos. Si se presentan
trabas en la comunicacion por un mal ambiente laboral, la realizacion de las
actividades de la ODEI en concordancia con las politicas y objetivos
institucionales no se llevaria a cabo del mejor modo, en este punto donde el

optimo desempefio eventualmente decaeria.

En cuanto al desempefio, esta oficina trabaja con metas establecidas y plazos
determinados, sin embargo, se detecté una variacién en cuanto al promedio de
cumplimientos. Existen trimestres donde el desempefio es 6ptimo y otros donde
baja, por ello se plantea esta investigacidn para conocer la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica.
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El interés en esta tematica se presenta por la necesidad apremiante de la
institucion por conocerse a si misma, autodefinirse o redefinirse, con el fin de
hacer frente con éxito a las politicas y objetivos institucionales relacionadas a las
actividades estadistica e informaticas en el nivel departamental, por medio del

alcance de 6ptimos de desempefio.

En el caso de la Oficina Departamental de Estadistica e Informaticaobjeto de
estudio existen vacios de conocimientos en torno al clima organizacional
predominante, pues hasta el momento no se ha realizado en su interior un
estudio riguroso al respecto, por tanto no se tiene informacion sobre: ¢cémo es
la cooperacién entre los colaboradores?, ¢ cual es su percepcion del liderazgo?,
¢ de qué forma toman decisiones?, ¢cOmo son las relaciones interpersonales?,
¢cual es el grado de motivacion que experimentan? y ¢ qué los niveles de control
que maneja?. Junto con esto, no se sabe ¢qué opiniones tienen los
colaboradores en relacion con el desempefio laboral que reconocen poseer?,
tampoco se ha cuantificado con anterioridad ¢,en qué medida el clima al interior
de la institucion se relaciona con el grado de desempefio que ésta presenta en
la actualidad? Todas estas interrogantes hacen que sea de utilidad y de gran
relevancia para el director, la realizacion de un estudio como el presente, en el
gue se logren plantear recomendaciones basadas en los hallazgos, de tal forma

gue se pueda mejorar la situacion al interior de la institucion.

Es por todas las deficiencias expuestas, la presente investigacion pretende
resolver la siguiente interrogante ¢Cual es la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco?
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1.2.1. Problema General.
¢ Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informatica de Huanuco?

1.2.2. Problemas Especificos.
a) ¢Cuél es la situacion del clima organizacional de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco?
b) ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco?

1.3. OBJETIVOS: GENERALES Y ESPECIFICOS.

1.3.1. Objetivo General.
Determinar la relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de
Huanuco.

1.3.2. Objetivos Especificos.
a) Analizar la situacion del clima organizacional en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco.
b) Conocer el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.
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1.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA.

Es conveniente la realizacion del trabajo ya que, a traves de él, se podra
determinar el nivel de relacion que existe entre las dos variables, y concluir cual
es el correcto funcionamiento y proceso que debemos realizar para llegar a un
optimo desempefio laboral basado en un adecuado clima organizacional.

Los resultados de la investigacion permitiran mostrar a las instituciones
publicas la importancia de ejecutar un adecuado clima organizacional, lo cual
repercutira significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de

las instituciones publicas de nuestro pais.

La investigacion se realizd tomando en consideracion teorias ya existentes en
cuanto a las variables de estudio, para ello se ha considerado la teoria de Gaspar
(2011) quien brinda un alcance de evaluacion para la variable clima
organizacional y el desempefio laboral serd evaluado por Pernia y Carrera
(2014), quien proporciona las siguientes dimensiones: funciones,
comportamiento, rendimiento para una correcta evaluacion del nivel de
desemperio de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informéatica de Huanuco.

Los resultados de la investigacion contribuiran a que los servidores publicos
sean capaces de reconocer factores de riesgo que interfieren en el buen
desempeiio de sus funciones, ademas de controlarlos y en algunos casos de
extinguirlo. Esto con la finalidad de lograr un ambiente armonioso y favorable

para trabajar.
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1.5. LIMITACIONES.
Entre las limitaciones que se presentan para el desarrollo de la investigacion
encontramos:
e La poca bibliografia y trabajos de investigaciones realizados en el
ambito regional sobre el tema, ya que no hay un precedente sobre el

estudio de estas dos variables juntas en una sola investigacion.

¢ No hay especialista que hayan estudiado la relacion que existe entre el

clima organizacional y desempefio laboral en el @mbito local.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO.

2.1. ANTECEDENTES (REVISION DE ESTUDIOS REALIZADOS)
2.1.1. Teorias Relacionadas al Tema

El estudio se enmarca en el campo de la economia organizacional, que ha
sido definida como el uso de la economia para estudiar los procesos internos de
la firma. La economia organizacional tiene por objeto el estudio de todos los
fendbmenos y procesos econdmicos que ocurren en las organizaciones, y de
todas las variables organizacionales internas (estructuras, comportamientos,
procesos/tecnologia, cultura, etc.) y externas (complejidad, incertidumbre, etc.),
sus interrelaciones (cultura organizacional, estrategias, etc.) que inciden en el

funcionamiento eficaz y eficiente de las organizaciones e instituciones.

La economia organizacional se relaciona con la organizacion de la produccion
y distribucion en la economia La economia organizacional considera los
beneficios y costos de las estructuras institucionales, organizacionales y
contractuales. Barney y Ouchi (1986) conjunta la microeconomia y la teoria
organizacional para explicar como funcionan las organizaciones, para contestar
preguntas sobre las organizaciones y para definir la estructura de la disciplina,

su desarrollo y su impacto en las organizaciones. La economia organizacional
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se relaciona con las teorias de la conducta, la teoria de la organizacién industrial

y las teorias del control administrativo.

La economia organizacional estudia en las organizaciones los procesos
motivacionales y la coordinacion de tareas en sus diferentes arreglos. La
economia organizacional se ocupa de estudiar los arreglos organizacionales en
funcion de los diferentes tipos de autoridad, incentivos, coordinacién, procesos
de toma de decisiones, etc., causados por patologias organizacionales tales
como la informacién asimétrica, problemas de negociacion, medicion del
desempefio, peligros morales, etc. La economia organizacional estudia la
optimizaciébn paramétrica mediante el enfoque sistémico de la racionalidad

limitada.

La economia organizacional es una herramienta para el analisis estratégico
de las organizaciones. La economia organizacional constituye un marco
analitico-empirico centrado en el estudio y evolucién de las organizaciones en
contraste con la economia clasica y neoclasica que se centran en el mercado.

Para la economia organizacional, el comportamiento organizacional que
implica las interrelaciones entre las variables internas y sus interrelaciones con
el entorno, son el resultado de variables motivacionales, coordinacion, ejercicio
de liderazgo y autoridad, valores como la lealtad, etc. Los conceptos y métodos
de economia organizacional se aplican para construir un nuevo sistema de
trabajo mas rentable, que den origen y sostengan mas negocios con menores

costos unitarios de distribucion.
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Las teorias relacionadas al clima organizacional y desempefio laboral
proponen como Likert (1965) un modelo el cual sostiene que las conductas de
los empleados se ven condicionadas por las percepciones que se tienen del
comportamiento administrativo y las condiciones laborales en que realizan su
trabajo y sus componentes. De acuerdo con su teoria, existen 3 tipos de
variables que influyen en la percepcion individual del clima organizacional:

variables explicativas o causales, intermedias y finales.

» Variables Causales: Engloban elementos como estructura
organizativa, decisiones, competencia, actitudes y reglas. Son también
llamadas explicativas, debido a que indican el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados; si una variable causal se
modifica, hace que se modifiquen las demas.

» Variables Intermedias: Son las que constituyen los procesos
organizacionales y reflejan el estado interno de la organizacion,
evaluando aspectos como motivacién, rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones.

» Variables Finales: Se orientan a establecer resultados como
productividad, ganancias o pérdidas obtenidas derivadas del efecto

ocasionado por las variables causales e intermedias.

Chiavenato, I. (2007, p.14), infiere que el clima organizacional es el espacio o
ambiente donde las personas se relacionan y se comunican. Una de las
principales caracteristicas del clima organizacional es que influye en la conducta
de los miembros, como también el grado de responsabilidad, la motivacién y el

reconocimiento.
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Gaspar, G. (2011, p.235), sefiala que el clima organizacional conlleva a la
union de varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicacion,
etc. Por otra parte, también se conoce que es el conjunto de normas, valores y
formas de pensar conglomerando de actitudes y conductas que caracterizan el
diario vivir de los colaboradores dentro de la organizacion. La buena
comunicacién tiene que ir de la mano con el clima organizacional, ya que
permitird tener una buena relacién entre los integrantes de una organizacion.
Para poder elevar el grado de satisfaccion en el trabajo, y por lo tanto su calidad
y con ello mejorar el clima organizacional, se debe considerar la buena relacion

que debe existir entre los integrantes.

Aguirre, M y Martinez, L. (2012, p. 12) hacen referencia que el clima
organizacional conlleva al buen rendimiento y rentabilidad de una organizacién
ya que, si sus integrantes se encuentran motivados, se sentiran identificado con
los valores organizacionales, ocasionando el logro de los objetivos. El ambiente
donde los trabajadores desempefian su trabajo, el trato y consideracion que
tienen los jefes hacia ellos, la relacién entre compafieros y la comunicacion son

elementos que conforman lo que se denomina clima organizacional.

Aguirre, M & Martinez, L. (2012, p. 18), indican que las variables o
componentes importantes a estudiar dentro de una organizacibn a modo de
percepcion del trabajador son los espacios fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinarias; asi también el tamafio de la
organizacion, estructura formal, estilo de direccién, las relacién y conflictos entre
personas o0 entre departamentos, comunicaciones, las aptitudes, actitudes,

motivaciones, expectativas, la productividad, ausentismo, rotacién, satisfaccion



32
laboral, tensiones y stress. Todo lo mencionado es la integracion que conforma

el clima organizacional.

Componentes del Clima Organizacional
Los autores Chiang, M. y Nufiez A. (2010, p.237) mencionan que el clima
organizacional es un determinante que actla de manera significativa para que
logran la satisfaccion individual. Mientras mas favorable sea el clima
organizacional, se podra obtener méas satisfaccién en el trabajo, desempernio,
liderazgo y otras conductas que ayudaran a desarrollar y cumplir con los

objetivos trazados por la organizacion.

Gaspar, G. (2011, p.13), menciona que la existencia de componentes
principales dentro del clima organizacional, es de vital importancia ya que
actuaran como principios que permitird que el clima se perciba de manera
favorable. El primer componente es la autonomia es contrario y se polariza al
componente control. Podemos hablar de alta autonomia, asociandola a bajo
control, y de baja autonomia cuando el control ejercido es amplio. La
participacion es otro componente que se concentra en el interés del integrante
para el cumplimiento de los objetivos. El liderazgo es un componente importante,
ya que la persona encargada podra direccionar hacia el cumplimiento de las
metas propuestas por la organizacion y el ultimo componte que va de la mano
para el buen desarrollo y relacion de las actividades es el valor de la

comunicacion.

Para Gaspar, G. (2011, p.16), el valor comunicaciones es un ingrediente

fundamental en la percepcion del clima. No caber escuchar genera malas



33
relaciones y lleva a vicios. Se sabe que dentro de una organizacion los rumores
surgen cuando la informacion proporcionada no es concisa y clara, asi también
cuando se produce distorsiones en la comunicacion, omitiendo informacion,

agregando datos que no corresponden al mensaje original.

Otro autor que define los componentes del clima organizacional es Uribe J.
(2014, p.45), sefala que el clima organizacional y el ambiente influyen de manera
considerable en la productividad, la percepcion y la salud de los trabajadores.
Ademas, indica que el clima organizacional esta direccionado a la comprension
de las variables ambientales internas, que en ocasiones afecta al
comportamiento de los individuos en la organizacién. El autor afirma que el
desempefio que pone un trabajador dependera de acuerdo al buen ambiente
laboral que se encuentre, es por ello que clima organizacional debe ser el

propicio.

Por su parte Pavia (2014, p.223), refiere que el clima organizacional hace
referencia a las apreciaciones que tienen los integrantes de una organizacién
con respecto al lugar donde desempefian sus actividades laborales. El clima
organizacional se relaciona de una manera directa con la motivacién y, por tanto,
en la satisfaccion del trabajador. Es por ello se dice que, si un trabajador se siente
motivado, su nivel de satisfaccidbn con respecto al trabajo serd alto, y su

rendimiento y productividad dentro de la organizacion, sera considerable.

Evaluacion del Clima Organizacional
De acuerdo a Gaspar, G. (2011) para la evaluacién del clima organizacion, se

debe tener en consideracion las siguientes dimensiones la estructura, el
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comportamiento organizacional, las relaciones interpersonales y la identidad. La
misma que definimos a continuacion:

Estructura

Hace referencia a la forma de como la organizacion esta normada, delimitada
y estructurada de manera jerarquica para el cumplimiento de los objetivos y
metas de la organizacion. El tamafio de la organizacion, permitira a que el
trabajador se sienta comodo para el desarrollo de sus actividades. La eleccion
de personas idéneas para conformar la estructura jerarquica, es de mucha
importancia, ya que ayudara a perseguir los objetivos de manera eficiente segun
lo mencionado por (Gaspar, 2011, p.18). A esta dimensién lo conforman los

siguientes indicadores.

» Tamafo: Hace referencia a la cantidad de trabajadores que posee la
organizacion. De alguna manera esto puede afectar el clima
organizacional, si es que la empresa no cuenta con suficiente espacio,
ya que de existir mas integrantes laborando provocara que las
personas se sientan incomodas y creara un clima hostil.

> Estilo de Direccion: A la hora de dirigir a los integrantes, se usan
diferentes estilos de direccion, la cual es la forma en la cual una
persona influye en los demas. Estos estilos ocasionan distintos climas
positivos 0 negativos, estos pueden ser:

Estilo Autocréatico. - El jefe impone las reglas sin escuchar
a los demas ocasionando un clima tenso.

Estilo Paternalista. - El jefe se interesa por sus
subordinados, pero aun asi es este quien toma las

decisiones.
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Estilo Laissez Faire. - El director no interviene en las
decisiones, no motiva y no instruye, deja que sus
trabajadores se desempeiien de manera libre, generando
un clima de desconcierto.
Estilo Democratico. - A pesar que es el jefe es quien toma
la ultima decisién, invitan a otros miembros del equipo a
contribuir con el proceso de toma de decisiones, ocasiona
un clima agradable de trabajo.
Estilo Institucional. - El jefe se adapta a la situacion de
trabajo, es buen comunicador, tolerante, con confianza en
sus trabajadores que procura fomentar la participacion y
sabe recompensar el trabajo realizado.

» Estructura Formal: Hace referencia a la estructura presentada en el
organigrama, la misma que es la representacion grafica que sirve de
base para que los integrantes de dicha organizacién sepan lo que
deben hacer y a quien responder, asi mismo les permitira identificarse
con su trabajo. La organizacién debe considerar a las personas
idoneas en cada puesto, para de esa manera ayuden a perseguir las

metas trazadas. (Gaspar, 2011, p.18).
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Comportamiento Organizacional
Gaspar G. (2011, p.20) define que es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relaciones con

su trabajo. Asimismo, intervine los siguientes indicadores:

» Productividad: Se sabe que, si existe un clima organizacional
favorable, existira un buen comportamiento organizacional y por ende
la productividad debera de ser eficiente y alta.

» Tensiones y Estrés: Refiere de que el trabajador sienta demasiada
presién en su trabajo, que su esfuerzo no esta siendo reconocido como
debe de ser, generando un clima negativo. Muchas veces la
acumulacion de mucho trabajo genera el estrés, ocasionando que el
trabajador no desempefie su trabajo de manera eficiente. (Gaspar,
2011, p.21).

» Aptitudes y Actitudes: Es la capacidad que tiene una persona para
realizar ciertas tareas o actividades con éxito, que es capaz de
desarrollarse con los conocimientos y la practica, generando un clima
competitivo, con deseo de superacion por parte de la persona. Es por
esto que, para analizar el clima organizacional, se debe partir primero
por estudiar el comportamiento de cada una de las personas con las
gue se trabaja. (Gaspar, 2011, p.21).

» Motivaciones: El trabajador se deja llevar en base a necesidades que
lo motiva a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por
ello que la organizacion debe utilizar los medios necesarios para poder
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a

identificarse con la empresa y relacionarse con los demas
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trabajadores. La remuneracién y el reconocimiento son factores claves
por la cuales el trabajador se puede sentir motivado y desarrollar su
trabajo de manera adecuada, cumpliendo con sus funciones
eficientemente.

> Expectativas: Debe generar expectativas en los integrantes de la
organizacion para que tengan una mira hacia el futuro y se guien en
base a esto, asi también puedan permanecer en la organizacion.
(Gaspar, 2011, p.21).
Relaciones Interpersonales
Para Gaspar G. (2011, p. 23), es la percepcion por parte de los miembros
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas o malas
relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados o viceversa. En esta

dimension se consideran los siguientes indicadores de acuerdo al autor.

» Comunicaciones: Es el pilar para un buen clima organizacional, ya
gue de esta manera los integrantes de la organizacion incrementaran
su nivel de confianza. La buena comunicacidon generara una buena
relacion entre los colaboradores, es por ello que la comunicacion debe
ser tomada en consideracion por los directivos de la organizacion. Se
debe buscar estrategias por las cuales los integrantes de la
organizacion se puedan comunicar y comprender mejor. (Gaspar,
2011, p.23).

» Compaferismo: La unién existente y el apoyo que se brindan entre
los integrantes de la organizacion traera como beneficio un ambiente
célido y fraternal, el mismo que es positivo para la consecucion de las

metas y los objetivos. El espiritu de ayuda de parte de los directivos y
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de otros empleados del grupo muestra la buena relacion dentro de la
organizacion.

» Conflictos Interpersonales: La existencia de conflictos entre los
integrantes de la organizacion, traerd como consecuencia un ambiente
hostil que perjudicara en los cumplimientos de las metas. El
sentimiento de que los miembros de la organizacion, tanto para como
superior, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no teme
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. (Gaspar, 2011,

p.23).

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato, I. (2011, p. 59), la estimacién del desempefio es un
sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial
de desarrollo. El autor disefia la evaluacién del desempefio como una técnica de

direccion imprescindible en la actividad administrativa.

Para Uzcategui, J. (2011, p.87), es el rendimiento laboral ejecutado por el
colaborados, evidenciando cada uno de sus capacidades y habilidades que le
permiten a realizar sus actividades de manera eficiente, contribuyendo con el

cumplimiento de cada uno de los objetivos planteados en una primera instancia.

Por otro lado, Isea, J. (2013, p.35), infiere que es el rendimiento laboral que
muestra un trabajador haciendo uso de sus habilidades, capacidades y
profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las cuales permiten el

cumplimiento de las metas establecidas por la entidad publica.
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De acuerdo a Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.35), el rendimiento laboral y la
actuacion que muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones
principales que atribuye su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,

lo cual favorece demostrar su profesionalidad.

Importancia del Grado de Desempefio

Segun Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.35), radica en la implementacién de
nuevas politicas de compensacion, mejora de las condiciones laborales, ayuda
a tomar decisiones o de ubicacién, permite establecer si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen conflictos laborales que perjudican al colaborador en el desempefio del

cargo.

Objetivos del Grado de Desempefio

Continuando con Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.35), los objetivos del grado
desempeiio es proporcionar al empleado de habilidades y capacidades que le
permitan desenvolverse en su centro de labor. A fin de lograr el mismo los
sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados con el puesto,
ser practicas y confiables. No puede restringirse a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado, es
necesario descender mas profundamente localizar las causas y determinar

perspectivas de comun acuerdo con el evaluado.

Evaluacion del Desempefio Laboral
Se ha considerado la teoria expuesta Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.36)

quien determina un alcance de evaluacion, a traves de las funciones,
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comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de
labor. Asimismo, es necesario sefialar que la evaluacion se centrara en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.

Funciones

Los autores Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.36) sefialan que son aquellas
actividades ejecutadas por los colaboradores, es decir debe desempafarlos
eficientemente, es por ello que el colaborador debe mantener un conocimiento
de sus labores, la capacidad de analisis. Con la finalidad de contribuir con el
cumplimiento de los objetivos y metas; asi podemos definir lo siguiente:

Conocimiento del Trabajo: Mide el grado de conocimiento y entendimiento
del trabajo. Comprende los principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc.
necesario para desempefar las tareas del puesto. Va por delante de las
tendencias, evolucion, mercados innovaciones del producto y/o nuevas ideas en
el campo que pueden mejorar la capacidad para desempeniar el puesto.

Capacidad de Andlisis: Procesos que utiliza el colaborador para ejecutar las

actividades dispuestas en sus funciones.

Comportamiento

Son todas aquellas cualidades y comportamientos que manifiesta el
colaborador frente a las funciones que se le ha sido atribuido. Entre ella se evalta
las habilidades, la actitud y satisfaccién que presenta el trabajador. (Pernia, K.y
Carrera, M. 2014, p.36).

Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa

esta sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus
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sistemas de trabajo y para poder lograrlo, se necesita contar con personas
motivadas y capacitadas para desarrollar un buen trabajo.

Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y fomentar el
trabajo en equipo.

Satisfaccion: Segun Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.37), es el grado de
contentamiento que manifiesta el colaborador ante las actividades que se le ha
atribuido, asimismo depende de los beneficios que este recibe para ejecutar

eficientemente sus labores.

Rendimiento

El grado de rendimiento laboral que manifiesta el colaborador frente a sus
actividades, asimismo la eficiencia con que las ejecuta, para ello se estima la
capacidad de resolucién de problemas, el ausentismo, compromiso y trabajo en
equipo. (Pernia, K. y Carrera, M. 2014, p.36).

Resolucion de Problemas: Es la capacidad que presenta el colaborador para
resolver aquellas deficiencias que se manifiestan diariamente en sus labores
diarias. Para ello el colaborador debe hacer usos de recursos que contribuyan
en el cumplimiento de las metas establecidas.

Ausentismo: Para Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.36), es el comportamiento
que presenta el colaborador ante cumplimiento de sus funciones en el tiempo
oportuno y establecido por la entidad publica, por ello el trabajador debe mostrar
puntualidad y responsabilidad.

Compromiso: El colaborador acttia sin necesidad de indicarsele, es eficaz al
afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la
accion y muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de

trabajo. Puede trabajar independientemente.
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Trabajo en Equipo: Es la capacidad del colaborador para trabajar
conjuntamente con sus compaferos de trabajo, considerando democraticamente
las decisiones que son ejecutadas, asimismo respetando los ideales de cada uno

de ellos. (Perniay Carrera, 2014, p.37).

2.1.2. Trabajos Previos

Por otro lado, de acuerdo al tema de investigacion existen trabajos previos
que presentamos a continuacion:

A Nivel Internacional

Jeria, Toledo y Torres (2006) publicaron en Santiago de Chile el estudio
denominado: “Analisis del Clima Organizacional de la Tesoreria General de la
Republica”, el cual tuvo como objetivo principal: Evaluar el clima organizacional
para poder mostrar sus ventajas y proponer eventuales correcciones con el fin
de mejorar la propuesta en el caso fuera necesario; siendo una de sus principales
conclusiones que “el conocimiento del clima organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en
la actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional

0 en uno o mas de los subsistemas que la componen”.

Samaniego (2011) publicé el trabajo de investigacion denominado: “Cémo
influye el clima laboral en el rendimiento del personal de la direccion de recursos
humanos de la Contraloria General del Estado en la ciudad de Quito”, cuyo
objetivo fue: “Determinar si el clima laboral influye en el rendimiento del personal
de la Direccion de Recursos Humanos de la CGE”, utilizando un enfoque mixto,

siendo la investigacion correlacional inductiva - deductiva. En el citado trabajo se
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arriba a la siguiente conclusion: La identificacion del clima organizacional o
laboral es de vital importancia, debido a que nos permite obtener informacion de
las reacciones, disposiciones y valoraciones de los servidores en relacion con
las diversas variables que lo conforman, es decir, este estudio nos permite
obtener una informacién clara de lo que sucede internamente en la direccion.
En la tesis de Uria, A. (2011) “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la Ciudad de
Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Ecuador”, tuvo como objetivo conocer
todos los aspectos relacionados al clima organizacional y saber cémo este incide
en el desempernio laboral. La investigacion fue de tipo correlacional y descriptivo;
arribando a la conclusion que existe una cierta apatia entre los colaboradores de
la institucién. desempefio de los trabajadores se ve perjudicado por el mal
liderazgo de los jefes, ya que muchas veces impiden la aportacion de nuevas
ideas y los trabajadores se sienten cohibidos. Asimismo, los directivos de la
empresa no reconocen el esfuerzo y trabajo de los colaboradores, la cual genera
la desmotivamos de los mismos. La comunicacién entre los colaboradores es de
manera formal y jerarquica. No se ejecutan trabajos en grupos, es por ello que
existe la falta de compaferismo y union entre todos los trabajadores que
conforman la empresa. El desempefio de los colaboradores no es lo esperado
por los directivos de la empresa, ya que no ayudan en el cumplimiento de las

metas establecidas por la empresa.

Garcia (2012), publicé en Espafia una investigacion titulada: “La Motivacion
Laboral” - Estudio Descriptivo de Algunas Variables”, cuyo objetivo fue: “describir
las teorias existentes sobre la motivacion en el trabajo y analizar a través de una

serie de entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar algunos de los



44
elementos motivadores en el ambito laboral”, para lo cual, utilizé una

metodologia no experimental.

En la tesis “Diagndstico de clima organizacional del departamento de
educacion de la Universidad de Guanajuato” de Ybarra, L. y Garcia, M. (2012),
el objetivo principal de la investigacion fue Identificar las caracteristicas del clima
organizacional del departamento de educacion de dicha universidad, detectando
fortalezas, asi como &reas de oportunidad, brindando informacién para que se
generen estrategias a fin de establecer un ambiente laboral favorable y
satisfactorio para el personal. La investigacion fue de tipo descriptiva; se lleg6 a
la conclusion que los colaboradores no se sienten a gusto con el sueldo que
perciben, debido a que no satisface sus necesidades, del mismo modo sefalan
que la institucién no reconoce las horas extras de sus trabajos. Por otro lado, los
colaboradores se desempefian eficientemente en sus funciones, asimismo la
relacion entre compafieros es muy favorable, sefialando que existe un buen
clima laboral entre ellos, y la relacion que llevan con su jefe es agradable. La
calidad humana y profesional de las personas, el compafierismo, el respeto y la
convivencia, son los principios que los colaboradores que tienen en

consideracion en el trabajo.

Herran, J. & Pérez, F. (2014) en la tesis denominada “El clima organizacional
y su incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores del MIES Direccién
Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador”, el objetivo principal de la
investigacion fue establecer relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los servidores del Ministerio de Inclusion Econémica y

Social, MIES. La investigacion fue de tipo no experimental con un disefio
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descriptivo correlacional, llegando a la conclusién que existe una relacién directa
entre el clima organizacion y el desempefio laboral. Los colaboradores
mencionan que la relacion que existe entre los compafieros no es adecuada, ya
que existe descoordinaciéon y falta de comprension entre algunos. La falta de
comunicaciéon ha generado disgustos entre algunas areas, ocasionando que las
labores no sean productivas. Asi mismo, el desempefio laboral se ha visto
perjudicado por los factores mencionados, la falta de un buen clima laboral

ocasiono de las funciones no sean desarrolladas de manera eficiente.

A Nivel Nacional

Los investigadores Alfaro, Leyton, Meza, y Saenz (2012) realizaron una
investigacion titulada: “Satisfaccion laboral y su relacidon con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”; el objetivo de la investigacion fue
aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion laboral en los trabajadores
de tres municipalidades de Lima y el Callao, y proponer explicaciones que
permitan entenderlos y mejorarlos”. Para ello, consideraron como variables
independientes: “la condicion laboral, el género y el tiempo de servicio; y como
variable dependiente al nivel de satisfaccion laboral. El enfoque utilizado es
cuantitativo y la investigacion del tipo descriptivo y correlacional. Entre las
conclusiones en la citada investigacion menciona, los niveles de satisfaccion
laboral medio reportados por los trabajadores de las tres municipalidades
analizadas se pueden considerar promedio, lo que indicaria que hay
posibilidades de mejora, por otro lado, en cada municipalidad el nivel de
satisfaccion laboral variaba segun la condicion laboral”. “Al comparar las tres
municipalidades, se encontré que el personal con condicion laboral empleado

obtuvo la menor puntuacion, con un nivel de satisfaccion laboral promedio y que
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la condicién funcionario tiene la mayor puntuacion”. “Esto parece logico por
cuanto un funcionario tiene condiciones mas apropiadas para sentirse satisfecho

en comparacion a un empleado.

En la tesis de Castro (2014) denominada “Clima organizacional y motivacion
laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas afio 2014” (p.1), cuyo objetivo
general fue determinar la relacién entre clima organizacional y motivacién laboral
en la Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de
Economia y Finanzas en el afio 2014, el enfoque de la investigacion fue
cuantitativo con disefio no experimental y tipo correlacional, afirma que la
motivacion laboral como la actitud del trabajador hacia el trabajo que realiza;
sefialando ademas que, aquel trabajador que cumple su trabajo por inercia, no
producira ni aportara tanto a la institucién como un trabajador identificado y feliz
con respecto a su labor. El autor ha comprobado que, de acuerdo a la percepcion
de los trabajadores, existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la motivacién laboral, confirmandose que, efectivamente los
trabajadores estan influenciados por lo que sucede a su alrededor y forma parte
de su persona, y a partir de la exposicion a ese entorno, asume un
comportamiento. Menciona en una de sus conclusiones que los trabajadores y/o
colaboradores en las instituciones publicas deben estar identificados y
comprometidos con la institucion donde prestan sus servicios, deben
considerarse como si fueran de ellos, para ello deben despercudirse del egoismo
y buscar trabajar en equipo, ya que en forma individual nunca se lograra los
objetivos pero para esto es necesario que quien dirige a la institucion sea un lider
que proponga las estrategias para lograr lo que se propone en bien de una

organizacion.
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En la tesis titulada “Clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores
del Ministerio de Agricultura y Riego — sede central — Lima, 2014” de Janto
(2014); el objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre el clima
organizacional y motivacion laboral en trabajadores del Ministerio de Agricultura
y Riego - Lima, 2014, la investigacion tuvo un disefio no experimental —
transversal y del tipo descriptiva — correlacional; afirma que, en la actualidad
muchas empresas y organizaciones buscan medir el clima organizacional con la
finalidad de generar un ambiente laboral que mejore la eficiencia y productividad,;
asimismo, sostiene que es esencial conocer cuales son los factores del clima
organizacional que mas influyen en los empleados, lo cual permitira resolver los
problemas que puedan afectar su motivacion laboral; ademas, el autor reconoce
que un buen clima organizacional encaminan la gestion publica hacia un servicio
de calidad; la investigacion arribo a la conclusién que existe relacion significativa
entre clima organizacional y la motivacién laboral de trabajadores del Ministerio

de Agricultura y Riego — Lima, 2014.

Valdivia, C. (2014) en su tesis: El clima organizacional en el desempeiio
laboral del personal de la empresa Danper- Trujillo S.A. Universidad Nacional de
Trujillo. Peru. El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa. La
conclusion de la investigacion es que el clima organizacional influye directamente
en el desempefio laboral del personal. La motivacion, confortabilidad, auto
realizacion profesional, seguridad personal, y la fomentacion de desarrollo son
las dimensiones mas resaltantes y las que influyen directamente en el
desemperio laboral. La motivacidn es un factor importante para el desempeiio de

los trabajadores, y la comunicacion que se maneja en la empresa es la
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adecuada, permitiendo que haya mas compafierismo entre los trabajadores y

una relacibn amena.

A su vez Huamani, N. (2015) en su tesis “El clima organizacional y su
influencia en el desempenfio laboral del personal de conduccion de trenes, del
area de transporte del Metro de Lima, La Linea 1 en el 2013. Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur. Villa el Salvador. Lima. Perq, la investigacion
tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional de la empresa, conocer
todos los factores que ayudan a mantener un clima organizacional y saber sobre
todo la influencia de este en el desempenio laboral; se llegd a la conclusion que
el 30% de los trabajadores se sienten recompensados por sus trabajos, sintiendo
el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben un trato amable y
cordial; el 33.3% de los trabajadores mencionan que conocen los objetivos y
metas de la empresa, y ponen mucho esfuerzo para poder cumplirlo; el 45% de
los trabajadores sefialan que en momentos de mucho trabajo el ambiente laboral
se vuelve tenso y el 40% del personal menciona que la empresa se preocupa por
mantener informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa,
como de las técnicas para brindar un mejor servicio. Asi también de brindarles
todas las herramientas necesarias para realizar sus trabajados. Por ultimo,
muchos de los trabajadores opinaron que se sienten muy motivados en el trabajo,

debido a que la empresa cumple con todo el beneficio de trabajadores.

Panta, L. (2015) en su tesis: Analisis del clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos”
de la Ciudad De Chiclayo. Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo.

Chiclayo. Peru. El objetivo principal de la investigacion fue conocer la relacién
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existente entre el clima organizacional y el desempefo laboral de la plana
docente del Consorcio Educativo. La investigacion llego a la conclusion que no
existe influencia significativa, del clima organizacional en el desempefio laboral.
De acuerdo a la primera variable, se pudo evidenciar que el clima organizacional
es autoritario, y por lo cual es calificado muy malo, destacando la mala relacién
que existe entre los colaboradores, la falta de compafierismo y comunicacién han
permitido que el clima en el trabajo se vuelva tenso. La falta de reconocimiento
e interés por parte de los jefes, ocasiona que los trabajadores se sientan
desmotivados. Los docentes no son capacitados y no tiene las herramientas
necesarias para realizar un trabajo de calidad. Sin embargo, el hecho de que el
clima organizacional es calificada mala, el desempefio laboral no se ve perjudica,
ya que los trabajadores ejercen sus trabajos de manera eficiente y adecuada.

Los colaboradores ponen mucho empefio en cada trabajo realizado.

En el trabajo de Pérez & Rivera (2015) en su tesis denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013, concluyeron que existe un nivel medio o moderado de clima
organizacional y existe un nivel medio o moderado de satisfaccion laboral de los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo,

2013.
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Actualmente los estudios de clima laboral son reconocidos, porque es una
fuente de informacion importante para alimentar los planes operativos y realizar
una mejor gestion de las personas, el clima laboral permite efectuar el
planeamiento de manera sistémica, considerando no solamente los aspectos
funcionales de toda unidad, sino también los aspectos de la dinamica de trabajo
de las personas y su identificacion con la entidad; transformar el ambiente laboral
permite mejorar el bienestar de los colaboradores y por ende el desempefio

laboral debido a un mejor rendimiento y rentabilidad en una organizacion.

2.2. MARCO SITUACIONAL

Las empresas lideres en el mercado han aprendido una leccion fundamental,
esto es alentar y fomentar un ambiente de trabajo que sea divertido y que inspire
a los colaboradores a disfrutar de su trabajo puede generar enormes beneficios;
los colaboradores felices son empleados leales, y los individuos leales pueden

hacer cosas increibles.

El ambiente de no solo es el espacio fisico donde los colaboradores se
desenvuelven profesionalmente y por lo cual reciben una recompensa monetaria.
Por lo general, involucra otros factores relacionados con el lugar de empleo como
la calidad del aire, el nivel de ruido o los beneficios adicionales que pueda generar
su labor; lograr la satisfaccion de los colaboradores a largo plazo depende no solo
de un liderazgo efectivo, sino del uso de estrategias especificas que apunten
hacia un entorno productivo y diverso. Asi se podra sembrar las raices para crear

valor publico en las instituciones de nuestro pais.
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En tal circunstancia, la labor del gestor publico resulta de vital importancia para
generar valor publico a través de bienes y servicios de primer nivel en favor de la
sociedad, para eso es necesario que los colaboradores de las instituciones
publicas cuenten con un adecuado clima organizacional que influya en los
niveles de satisfaccion y motivacion en la disposicion a permanecer en la

organizacion y en el desempefio del personal.

La baja percepcion del clima organizacional en las entidades publicas se da
también, de alguna manera, por la inequidad remunerativa, falta de un programa
de incentivos, dificultad para ser promovido, deficientes condiciones de trabajo
(referidas al espacio), ubicacion, higiene, seguridad y salud en el trabajo y falta
de liderazgo. De igual forma por el deficiente trabajo en equipo, malas relaciones

humanas, alta rotacion; traducido en ineficiencia y baja productividad.

Trabajar en equipo no es una tarea facil, los empleados publicos pasan
muchas horas al dia conviviendo con caracteres, sentimientos y estados de
animo distintos. Si este aspecto es pasado por alto en una institucién publica, es
muy dificil que las distintas partes logren unirse en un todo que lleve a la
institucion a brindar un buen servicio al ciudadano. Hoy en dia podemos decir
que para la mayoria de las instituciones publicas el clima organizacional es un
tema relevante, éstas buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
institucion, para asi alcanzar un aumento en la productividad, sin perder de vista

el recurso humano.

El clima organizacional se caracteriza por ser multidimensional, es decir, que

se compone por una serie de factores entre los cuales se encuentran: La
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estructura de la organizacién, responsabilidad de los colaboradores y de los
empleadores, recompensas y beneficios para los y las colaboradores/as,
desafios y posibilidad de emprender nuevos proyectos, relaciones entre
colaboradores y entre colaborador y su/sus jefe/s, cooperacion, identidad y

orgullo que se sienta con la organizacion, entre otros factores.

Un mal clima organizacional puede derivar en consecuencias negativas en los
colaboradores, como estrés, angustia, depresion, entre otros. A la vez, esto
puede tener un impacto econémico negativo en las empresas o instituciones
pues el mal estado fisico y emocional de los empleados repercute en su
eficiencia. Asi es posible que una empresa o institucion tenga problemas de
desempefio laboral originadas no en cuestiones logisticas sino en un problema
interno como descontento de los colaboradores, discusiones, malas relaciones
entre jefes y empleados, etc.

El nivel de motivaciény, por ende, la satisfaccion laboral de los empleados del
Estado, no solo esta vinculado a factores remunerativos, sino mucho tiene que
ver el factor reconocimiento personal y social; es decir, el colaborador busca que

se valore el aporte que este realiza a favor de la institucion.

La importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la
influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los colaboradores, siendo
fundamental su diagndstico para el disefio de instrumentos de gestidon publica,
gue permita el logro de las metas organizacionales, apreciando y valorando el
esfuerzo y las contribuciones de los colaboradores, asi como permitirles expresar
sus ideas, considerar sus aportaciones, propiciar que los colaboradores sepan

enfrentarse a problemas, que apliquen sus habilidades y creatividad en la
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resolucion de estos y propiciar el desarrollo de actividades dentro de las

instituciones publicas.

Es trascendental que se promuevan en las instituciones publicas estudios
relacionados a clima organizacional a fin de analizar los resultados, los cuales
deben de servir como referencia y a partir de ellos se plantee algunas estrategias
a fin de que los hallazgos negativos o debilidades se conviertan con el tiempo en
fortalezas la cual contribuird en el mejoramiento del clima laboral y por ende se
garantizara en parte el buen desempefio de los colaboradores; ya que de hecho
el binomio clima y desempefio laboral se encuentran cohesionados y/o

relacionados.

Se puede inferir que a nivel de las instituciones no existe un clima
organizacional 6ptimo, en razon que dicho elemento se encuentra influenciado
por factores sociales, culturales, etc. Por supuesto que, un buen clima laboral en
las instituciones publicas, de hecho, garantizard que los colaboradores se
identifiguen con su institucién, se sientan parte de y por tanto se estaria

garantizando que sus actividades asignadas las realicen con eficiencia y calidad.

Como se ha visto, las instituciones publicas de nuestro pais enfrentan una
serie de retos en la provisién de un buen clima organizacional para la mejora del
desempefo laboral de sus colaboradores; por su parte, el Estado desarrolle
estrategias de gestion publica relacionadas a recursos humanos. La presente
investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de

Estadistica e Informéatica de Huanuco.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima Laboral: Es el espacio en el que se ejecutan las tareas laborales de los
colaboradores. Se refiere no solo al espacio fisico, sino también al intangible. Es
decir, en el ambiente organizacional se toman en cuenta el tipo de relaciones
que entablan los colaboradores entre si.

Colaborador: Es la persona que interactia en todo proceso donde se
involucre el trabajo de varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto
intrinseco de la sociedad humana, se aplica en diversos contextos, como la
ciencia, el arte, la educacion y negocios. Esta muy relacionado con la
cooperacién y la coordinacion.

Comunicacién Institucional: Es aquella que se realiza de modo organizado
por una institucién y va dirigida a las personas y grupos del entorno social donde
se realiza su actividad. Su objetivo es establecer relaciones de calidad entre la
institucién y los publicos a los que se dirige, para darse a conocer socialmentey
proyectar una imagen publica adecuada a sus fines y actividades.

Desempefio Laboral: Es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.

Economia Organizacional: La economia organizacional estudia el
desempeiio econdmico de las organizaciones como resultado de la motivacion
del personal, radicacion de los poderes de decision, decisiones de inversion,
gobernabilidad corporativa y como las organizaciones funcionan en el mercado.
Los economistas organizacionales tratan de explicar las conductas
organizacionales. Mediante la endogenizacion de las instituciones se ha

extendido el estudio de conducta econémica.
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Liderazgo: El liderazgo es un conjunto de habilidades que sirven para
influenciar en la manera de pensar o de actuar de otras personas

Motivacion: Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para
mantener el estimulo positivo de sus colaboradores en relacién a todas sus
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, la
relacion al trabajo.

Responsabilidad Laboral: Implica cumplir a cabalidad las funciones que le
son asignadas al colaborador, sino apropiarse de los valores implicitos que tiene
consigo el cargo y ponerlos en practica para el beneficio de la organizacion.

Valor Publico: La idea de valor publico remite al valor creado por el Estado a
través de servicios, leyes, regulaciones y otras acciones. Pero también, se crea
valor sobre todo a través de transacciones individuales con los ciudadanos,
garantizando sus derechos, satisfaciendo sus demandas y, prestandoles

servicios de calidad.
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CAPITULO llIl: HIPOTESIS, VARIABLES, INDICADORES Y
DEFINICIONES OPERACIONALES.

3.1. Hipotesis general.
Existe una relacidn significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica de Huanuco.

3.2. Hipotesis especifica.
a) Existe un adecuado clima organizacional en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco.
b) Existe un adecuado nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.

3.3. SISTEMA DE VARIABLES
Las variables de la presente investigacion son:
Variable Independiente
» Clima Organizacional.
Indicadores
» Tamano

» Estilo de direccion



A\

vV YV Vv

Estructura formal
Productividad
Tensiones y estrés
Aptitudes y actitudes
Motivaciones
Expectativas
Comunicacion
Compafierismo

Conflictos interpersonales

Variable Dependiente

>

Desempefio Laboral.

Indicadores

>

Conocimiento del trabajo
Capacidad de analisis
Habilidad

Actitud

Satisfaccion

Resolucién de problemas
Ausentismo

Compromiso

Trabajo en equipo

S7
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO.

4.1. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACION.

Por su naturaleza, el tipo de investigacion de acuerdo al titulo de la
investigacion es correlacional que tiene como propdésito evaluar la relacion que
exista entre dos o mas variables o conceptos. (Hernandez, R; Fernandez, Carlos

y Baptista, P. 2003).

El nivel de la investigacion es relacional que no es un estudio de causa efecto;
la estadistica solo demuestra dependencia entre eventos. La estadistica
bivariada nos permite hacer correlaciones y medidas de correlaciéon (Correlacion

de Pearson).

4.2. DISENO DE INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional ya que se procedio a
describir las variables en estudio (clima organizacional y el desempefio laboral)
y consecuentemente se procedio a establecer una relacion entre ambas, con la

finalidad de solucionar los problemas existentes.
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4.3. METODO DE LA INVESTIGACION.

El método de la investigacién es cuantitativo para determinar la fuerza de
asociacion o relacion entre variables, asi como, la generalizacion y objetivacion
de los resultados a través de una muestra, es decir determinar la relacion entre
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informética de Huanuco, asi mismo, segun el
tipo de seguimiento de las variables la investigacion es longitudinal que se
caracteriza por realizar seguimiento a unos mismos sujetos o procesos a lo largo
de un periodo concreto (2019). Permite ver la evolucién de las caracteristicas y

variables observadas.
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CAPITULO V: UNIVERSO / POBLACION Y MUESTRA

5.1. UNIVERSO DE POBLACION

El universo del estudio esta conformado por los 20 colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informética de Huanuco, sin distincion de tipo de
contrato, tiempo de permanencia, género y cargo.

5.2. MUESTRA DEL ESTUDIO

La muestra estara representada por la misma cantidad de poblacién, es decir
por los 20 colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informéatica de Huanuco.
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CAPITULO VI: TECNICAS DE RECOLECCION Y
TRATAMIENTO DE DATOS.

6.1. FUENTES, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE INFORMACION.
a. Fuentes

Para recabar informacion acerca del clima organizacional y desempefio
laboral se utilizd6 como fuente la encuesta teniendo como instrumento un

cuestionario que permitira la evaluacion de las variables en estudio.

b. Técnica

Para obtener los resultados, se procedi6 a evaluar el clima organizacional por
cada dimension entre ellas: estructura, comportamiento organizacional,
relaciones interpersonales, Asi mismo, para la estimacion del desempefio laboral
se utilizara instrumentos haciendo uso de las dimensiones, funciones,
comportamiento, rendimiento. Cabe mencionar que las técnicas utilizadas
permitiran el desarrollo de cada uno de los objetivos a través de la informacion

recolectada con la aplicacion de la encuesta.
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6.2. PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS.

Una vez implementado/aplicado el cuestionario de encuesta (principal
instrumento de investigacion); se procedid a procesar la informacién con la ayuda
de software especializados. Para el procesamiento de la informacion/datos
provenientes de la aplicacion del cuestionario de encuesta, que consta del
tratamiento preliminar de los datos, estimacion de los estadisticos a nivel
descriptivos e inferenciales; asi como, la estimacién de los coeficientes de
correlacion de Pearson, se hara uso del software Statistical Package for the

Social Sciences (SPSS) version 25 y Excel
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CAPITULO VII: DISCUSION DE RESULTADOS

7.1. RESULTADOS Y DISCUSION
En esta seccibn presentamos los principales resultados a las que
arribamos con el desarrollo de la presente investigacion; dandole rigurosidad
mediante la validacion de las hipotesis planteadas (contraste de hip6tesis de
investigacion). Luego de ello, pasamos a discutir y/o comparar nuestros
resultados los obtenidos con los trabajos de investigacion de otros autores

(discusion de resultados).

7.2. RESULTADOS ENCONTRADOS

Para recabar informacién acerca el clima organizacional y desempefio laboral
se procedid a utilizar como técnica la encuesta teniendo como instrumento un
cuestionario que permitid la evaluacién de las variables en estudio. Para obtener
los resultados, se procedio a evaluar el clima organizacional por cada dimension
entre ellas estructura, comportamiento  organizacional, relaciones
interpersonales, Asimismo, para la estimacién del desempefio laboral se ha
realizado instrumentos haciendo uso de las dimensiones funciones,
comportamiento, rendimiento. Cabe mencionar que las técnicas utilizadas
permitieron el desarrollo de cada uno de los objetivos a través de la informacién

recolectada tras la aplicacion de la encuesta.
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Tras la informacion obtenida; las cuales fueron incorporadas o ingresadas al
programa computarizado Excel, y con ellos se hicieron los cruces necesarios que
consideran las hipoétesis, y con precisiones porcentuales, ordenamiento de mayor
a menor y tal o cual indicador estadistico seran presentados como informaciones

en forma de tablas, que merezcan su correspondiente interpretacion.

Partiendo del modelo de la investigacién; en la presentacion de los resultados
nos apoyamos de los estadisticos, para analizar y concluir los resultados
correspondientes a la hipétesis general y especificas; de que existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.

Por lo tanto, el coeficiente de correlacion de Pearson fue utilizado para
determinar la relacién lineal existente entre los indicadores de las variables de
estudio, con el fin de poder contrastar las hipétesis de la investigacion. El

coeficiente de Pearson viene definido por la siguiente expresion:

27,7
rXy = jild
N

El coeficiente de correlacién de Pearson hace referencia a la media de los
productos cruzados de las puntuaciones estandarizadas de X y de Y. Esta
férmula redne algunas propiedades que la hacen preferible a otras. A operar con
puntuaciones estandarizadas es un indice libre de escala de medida. Por otro

lado, su valor oscila, como ya se ha indicado, en términos absolutos, entre O y 1.
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La correlacion de entre dos variables sera perfectamente positiva cuando
cada individuo manifieste la misma superioridad o inferioridad en cada una de
ellas. Esto se cumple cuando su posicion relativa sea la misma, es decir sus

puntuaciones tipo sean iguales (Zx = Zy).

Cuando la correlaciéon es perfectamente negativa los valores de Zx y Zy son
exactamente iguales, pero de signo contrario, resultando los productos cruzados

de Zx y Zy negativos.

Cuando la correlaciéon es nula para un valor obtenido de X se podra obtener
cualquier valor de Y; es decir para un valor determinado de Zx la misma cantidad
de valores positivos 0 negativos de Zy. De todo ello resulta que la suma de
productos cruzados valdra cero ya que habra tantos productos positivos como

negativos.

Una vez calculados el valor del coeficiente de correlacion interesa determinar
si los valores obtenidos muestran que las variables X e Y estan relacionadas en
realidad o tan solo presentan dicha relacion como consecuencia del azar. En
otras palabras, nos preguntamos por la significacion de dicho coeficiente de

correlacion.

Un coeficiente de correlacion se dice que es significativo si se puede afirmar,
con una cierta probabilidad, que es diferente de cero. Mas estrictamente, en
términos estadisticos, preguntarse por la significacion de un cierto coeficiente de

correlacion no es otra cosa que preguntarse por la probabilidad de que tal
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coeficiente proceda de una poblacidén cuyo valor sea de cero. A este respecto,

como siempre, tendremos dos hipétesis posibles:

Ho: ry = 0 — El coeficiente de correlacién obtenido procede de una

poblacion cuya correlacion es cero (p=0).

Hi: ry = 0 — El coeficiente de correlacion obtenido procede de una

poblacion cuyo coeficiente de correlacion es distinto de cero (p#0).

Desde el supuesto de la hipétesis nula se demuestra que la distribucién
muestral de correlaciones procedentes de una poblacién caracterizada por una
correlacion igual a cero (p = 0) sigue una Ley de Student con N-2 grados de

libertad, de media el valor poblacional y desviacién tipo:

T=r=
Sr:\/—xy
N-—-2

En consecuencia, dado un cierto coeficiente de correlacion rxy obtenido en
una determinada muestra se trata de comprobar si dicho coeficiente es posible
que se encuentre dentro de la distribucion muestral especificada por la hipotesis
nula. A efectos préacticos, se calcula el nUmero de desviaciones tipo que se
encuentra el coeficiente obtenido del centro de la distribucién, segun la formula

conocida:
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t>t-N-2) — Se rechaza la hipotesis nula. La correlaciéon obtenida no

procede de una poblacion cuyo valor pxy = 0. Por tanto, las variables estan
relacionadas.

t<t~N-2) — Se acepta la hipotesis nula. La correlacion obtenida procede

de una poblacién cuyo valor pxy = 0. Por tanto, las variables no estan

relacionadas.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos.

Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informéatica de Huanuco.

Ho No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica de Huanuco.

H1 Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informéatica de Huanuco.
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Con la finalidad de conocer los resultados generales, se procedié a resolver

el objetivo general, como se muestra en la siguiente tabla.

TABLA N° 01:

TABLA DE CONTINGENCIA CLIMA LABORAL Y DESEMPENO

LABORAL

Muy Bajo
Muy Inad d Fi !
nadecuado
y Ha%0 o 5
Fi 1
Inadecuado
% 5%
Clima Regular Fi 0
Organizacional g % 0%
Fi 1
Adecuado
% 5%
Muy Ad d Fi 0
ecuado
Hy Adect % 0%
Fi 3
TOTAL
% 15%

Desempefio Laboral
Bajo Regular Alto

1 0 0
5% 0% 0%
2 6 0
10% 30% 0%
1 1 1
5% 5% 5%
0 3 0
0% 15% 0%
0 1 0
0% 5% 0%
4 11 1
20%  55% 5%

Fuente: Resultado de las Encuestas

Elaboracion: Propia

Interpretacion

TOTAL
Muy Alto
0 2
0% 10%
1 10
5% 50%
0 3
0% 15%
0 4
0% 20%
0 1
0% 5%
1 20
5% 100%
n 20

En términos generales, los colaboradores parecen presentar porcentajes

muy similares de interés. Por ejemplo, un 50% de los colaboradores sefialaron

que el clima organizacional es inadecuado, porcentaje similar en cuanto al

nivel de desempefio de los trabajadores un 55% regular.

Para responder al objetivo general, se realiz6 previas evaluacion en cuanto

a los indicadores del clima laboral percibida en la Oficina Departamental de

Estadistica e Informatica de Huanuco, para ello se aplicé un cuestionario,

mostrando a través de ello que el clima organizacional mantiene relacion con

el desempefio laboral que presentan los colaboradores, esto debido a las



69
deficiencias presentadas en las dimensiones de clima organizacional es decir
estructura, comportamiento organizacional y relaciones interpersonales, las
cuales afectaron considerablemente el desempefio de los colaboradores
presentando un nivel regular de 55%, ya que se evidencio la falta de
conocimiento en cuanto a las actividades de trabajo realizados por los nuevos
trabajadores, asimismo en la capacidad de analisis. En cuanto a las actitudes
el personal se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le
comenta, no siguen con las especificaciones brindadas por el jefe inmediato
sin ningan cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud
positiva hacia el desarrollo de su trabajo, y la falta de capacidad para dar
solucién a un problema existente, y por ultimo el personal no suele plantear
estrategias de solucién frente a problemas que se suscitan. Es por todas las
evidencias mostradas que se determina la relacion directa entre las variables

de estudio.
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TABLA N° 02:
CORRELACION CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO

LABORAL

Clima Desempefio
Organizacional ~ Laboral

Correlacion de

1 75
Pearson
Clima Organizacional Sig. (Bilateral) 0
Correlacion de o
i Pearson 675 !
Desempefio Laboral Sig. (Bilateral) 0
N 20 20

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Resultado de las Encuestas

Elaboracién: Propia
Interpretacion

La tabla anterior muestra la existencia de una correlacion significativa

debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) es < a 0,05 es decir “0,000”; asi mismo
se observa que el R de Pearson muestra un valor positivo de 0,675, lo cual
evidencia que la correlacion es positiva y considerable, lo que conlleva aceptar
la Hi, que sefala lo siguiente “Existe relacién significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco”.

Célculo del Coeficiente Determinante
X2 = Coeficiente Determinante

X2=1r2

X2=(0.675)?

X=46%
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Haciendo un analisis a lo expuesto se observa que la variable clima
organizacional interviene en un 46% en el desempeifio laboral, en ese sentido
existe otros factores que también son participes para que se desarrolle un

desempeiio de nivel regular por parte de los colaboradores.

Contrastacion de Hipoétesis
Para la contratacion de la hipétesis se ha considerado el coeficiente de

correlacién de Pearson, asi mismo, es importante tomar en consideracion lo

siguiente:
t... m_z
R =0.675
M=70
T=5.26
TABLA N° 03:
CONTRASTACION DE HIPOTESIS
. Grados de Nivel de s
Variables Libertad Confianza T Calcular T Tabular Decision
0 CI.'ma. | Se rechaza
rganizaciona 19 95% 5.26 1.725%  Hoyse
y Desempefio acepta H;
Laboral

Fuente: Resultado de las Encuestas
Elaboracién: Propia
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GRAFICO N° 01

CAMPANA DE GAUSS

Region de Aceptacion Hg Regidn de Rechazo Hy

1-CL

AT - o 4

0

1

Fuente: Resultado de las Encuestas
Elaboracién: Propia
Se ratifica la existencia de una relacion directa entre las variables, esto
debido a que el Tc: 5.26 es mayor al Tt: 1.725 en consecuencia, se acepta
la hipétesis alterna de la investigacion, es decir Hi: “Existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco”.
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Existe un adecuado clima organizacional en la Oficina Departamental de

Estadistica e Informatica de Huanuco.

TABLA N°04:

RANGOS DE PUNTAJES

Escala del Escala de la Desde
Instrumento Variable

Muy 36
Nunca Inadecuado
Casi Nunca Inadecuado 65
A Veces Regular 94
Casi Siempre Adecuado 122
Siempre Muy Adecuado 151

Elaboracion: Propia

TABLA N°05:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala del Escala de la Fi
Instrumento Variable
Muy 5
Nunca Inadecuado

Casi Nunca Inadecuado 10
A Veces Regular 3
Casi Siempre Adecuado 4
Siempre Muy Adecuado 1
TOTAL 20

Fuente: Resultado de las Encuestas
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Hasta

64

93
121
150
180

%

10%

50%
15%
20%
5%
100%

La evaluacion del clima organizacional suscitada en la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco, se conocid que

es inadecuada en un 50%, dichos resultado es suscitado por las
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deficiencias presentada en las dimensiones estructura, comportamiento
organizacional y relaciones interpersonales. En cuanto a la estructura los
trabajadores no cuentan con espacio suficiente y comodo para hacer su
trabajo en forma adecuada, ademas en la oficina no existe un organigrama
gue permite distinguir las funciones. En cuanto al comportamiento
organizacional los trabajadores no suelen aportar en el proceso de
planificacion y organizacion en la oficina donde laboran, asimismo no
suelen aportar ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas
productividad y sobre todo se evidencia falta de interés en la busqueda de
nuevas alternativas de soluciones ante los problemas que suelen

presentarse, es por todo ello que se obtiene dichos resultados.
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Hipotesis Especifica 2
Existe un adecuado nivel de desempeifio laboral de los colaboradores

de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.

TABLA N°06:

RANGOS DE PUNTAJES

Escala del Escala de la
Instrumento Variable Lz AR
Mu
Nunca Inadecﬁado 36 64
Casi Nunca Inadecuado 65 93
A Veces Regular 94 121
Casi Siempre Adecuado 122 150
Siempre Muy Adecuado 151 180

Elaboracion: Propia

TABLA N°07:

DESEMPENO LABORAL

Escala del Escala de la .
. Fi %
Instrumento Variable
Mu
Nunca Inadecﬁado 8 15%
Casi Nunca Inadecuado 4 20%
A Veces Regular 11 55%
Casi Siempre Adecuado 1 5%
Siempre Muy Adecuado 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Resultado de las Encuestas
Elaboracion: Propia

Interpretacion

El desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental

de Estadistica e Informatica de Huanuco, es regular en un 55%, esto se
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debe a que se evidencia falta de conocimiento en cuanto a las actividades
de trabajo realizados por los nuevos trabajadores. Asimismo, en la
capacidad de andlisis, en cuanto a las actitudes, el personal se muestra
empético con las recomendaciones que el jefe le comenta, no siguen con
las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningun
cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud
positiva hacia el desarrollo de su trabajo, y la falta de capacidad para dar
solucién a un problema existente, y por ultimo el personal no suele
plantear estrategias de solucién frente a problemas que se suscitan en la

oficina departamental.

7.3. DISCUSION DE RESULTADOS

El clima organizacional en la Oficina Departamental de Estadistica e
Informatica de Huanuco, se evidencia deficiencias en la estructura,
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales presentados
en dicha gerencia, asimismo en la capacidad de solucion de problemas, y
el acatamiento de las ordenes realizados por sus jefes, dichos resultados
mantienen relacion con los mencionado por Ybarra y Garcia (2012),
guienes sefialan que los colaboradores del departamento de educacion
de la Universidad de Guanajuato, no se sienten a gusto con el sueldo que
perciben, debido a que no satisface sus necesidades, del mismo modo
sefialan que la institucion no reconoce las horas extras de sus trabajos.
Por otro lado, los empleados se desempefian eficientemente en sus
funciones, asimismo la relacidn entre comparfieros es muy favorable,
sefialando que existe un buen clima laboral entre ellos, y la relacion que

llevan con su jefe es agradable.
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En cuanto al nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Oficina Departamental de Estadistica e Informéatica de Huanuco, se
conocié que los colaboradores no siguen con las especificaciones
brindadas por el jefe inmediato sin ningun cuestionamiento, y en muchos
casos el colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su

trabajo, y la falta de capacidad para dar solucién a un problema existente.

En cuanto a la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informética de Huénuco, se conocié que mantienen una relacion
significativa y directa, esto se debe a las deficiencias presentadas en las
dimensiones de clima organizacional es decir estructura, comportamiento
organizacional y relaciones interpersonales, las cuales afectaron
considerablemente el desempefio de los colaboradores presentando un
nivel regular de 55%, ya que se evidencio la falta de conocimiento en
cuanto a las actividades de trabajo realizados por los nuevos trabajadores,
asimismo en la capacidad de analisis. Los resultados presentados
guardan relacién con la investigacion realizada por Ybarra y Garcia
(2012), quienes sefalan que los que los colaboradores no se sienten a
gusto con el sueldo que perciben, debido a que no satisface sus
necesidades, del mismo modo sefialan que la institucion no reconoce las
horas extras de sus trabajos. Por otro lado, los empleados se desempefian
eficientemente en sus funciones, asimismo la relacion entre compafieros
es muy favorable, sefialando que existe un buen clima laboral entre ellos,
y la relacion que llevan con su jefe es agradable. Para determinar las

dimensiones se ha considerado la teoria de Gaspar (2011), quien sefala
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que se debe tener en consideracion las siguientes dimensiones la
estructura, el comportamiento organizacional, las relaciones

interpersonales y la identidad.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones que arribamos en la presente tesis son las

siguientes:

» Se evidencia relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informética de Huanuco, por
consiguiente, se demostré la existencia de una correlacion
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) es < a 0,05
es decir “0,000”; asi mismo se observa que el R de Pearson
muestra un valor positivo de 0,675. Dichos resultados son
provenientes de un inadecuado clima organizacional, y
acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el
desempefio de los colaboradores de la institucion.

» El clima organizacional suscitado en la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica de Huanuco, es inadecuado en un
50%, es decir para 10 colaboradores.

» El desempeiio laboral de los colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco, es

regular en un 55%.
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SUGERENCIAS

» Mejorar el clima organizacional a fin de conseguir un mejor
desempeiio laboral de los colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco.

» Efectuar talleres de capacitacion con la finalidad de mejorar el

desempeifio laboral de los colaboradores.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E
INDICADORES

TECNICAS DE
ACOPIO DE
INFORMACION

Problema General

¢Cuél es la relacion
que existe entre el
clima organizacionaly
el desempefio laboral
de los colaboradores

de la Oficina
Departamental de
Estadistica e
Informatica de
Huénuco?

Problemas
Especificos

> ¢Cudl es la
situacion del
clima
organizacional
de la Oficina
Departamental
de Estadistica e
Informatica de
Huénuco?

»  ¢Cudl es el nivel
de  desempefio
laboral de los
colaboradores de
la Oficina
Departamental de
Estadistica e
Informéatica  de
Huéanuco?

Obijetivo General

Determinar la
relaciéon entre clima
organizacional y el
desempefio laboral de
los colaboradores de

la Oficina
Departamental ~ de
Estadistica e
Informatica de
Huanuco.

Objetivos
Especificos

»  Analizar la
situacion del
clima
organizacional
en la Oficina
Departamental
de Estadistica
e Informatica
de Huanuco.

»  Conocer el
nivel de
desempefio
laboral de los
colaboradores
de la Oficina
Departamental
de Estadistica
e Informatica
de Huanuco.

Hipdtesis General

“Existe relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral
de los
colaboradores de la
Oficina
Departamental de
Estadistica e
Informatica de
Huanuco”.

Hipotesis

Especificas

»  Existe un
adecuado
clima
organizacional
en la Oficina
Departamental

de Estadistica
e Informatica
de Huanuco.
»  Existe un
adecuado
nivel de
desempefio
laboral de los
colaboradores
de la Oficina
Departamental
de Estadistica
e Informatica
de Huanuco

Variable Independiente
Clima Organizacional

Indicador

>

YVVYYYVYVVYYYYVY

Tamafio

Estilo de direccién
Estructura formal
Productividad
Tensiones y estrés
Aptitudes y actitudes
Motivaciones
Expectativas
Comunicacion
Compafierismo

Conflictos interpersonales

Variable Dependiente
Desempefio Laboral

Indicador

>

VVVVYYVYVVY

Conocimiento del trabajo

Capacidad de andlisis
Habilidad

Actitud

Satisfaccion

Resolucion de problemas

Ausentismo
Compromiso
Trabajo en equipo

Anélisis y Revision
documental
Cuestionario
Navegacion en
INTERNET




ANEXO
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco. En donde se le pide que conteste
de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el recuadro que crea

correspondiente.

Nunca = Muy inadecuado ............ (2)
Casi nunca = Inadecuado ............ (2)
Aveces =Regular.........ccccccu...... (3)
Casi siempre= Adecuado............. 4)
Siempre= Muy Adecuado............. (5)

DIMENSION: ESTRUCTURA

N° Tamano 1 2 3 4 5

1 Cuenta con espacio suficiente y
cémodo para hacer su trabajo en
forma adecuada

2 Se siente satisfecho en el
ambiente donde trabaja
3 Su ambiente de trabajo esta libre
de hostilidad
N° Estilo de Direccion 1 2 3 4 5
4 El jefe impone las reglas

escuchando las opiniones de los
demas colaboradores

5 El jefe escucha las opiniones de
los colaboradores antes de tomar una
decision

6 El jefe es tolerante y un buen

comunicador, que brinda confianza a
sus trabajadores

N° Estructura Formal 1 2 3 4 5

7 Existe una clara vision de las
funciones que debe realizar




Existe un organigrama que
permite distinguir las funciones de los
colaboradores

Existe una jerarquia
organizacional que permite identificar
el puesto de trabajo de cada uno de
los colaboradores, objeto en estudio

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

NO

Productividad

1

2

3

10

Los colaboradores aportan en el
proceso de planificacion y
organizacion en las areas de trabajo
gue desempefian

11

Los colaboradores aportan ideas
para mejorar sus trabajos y asi
generar mas productividad

12

Los colaboradores se alientan a
buscar nuevas formas de resolver los
problemas que puede existir dentro
de las actividades para mejorar la
productividad

NO

Tensiones y Estrés

13

La presién que tienen los
colaboradores para la ejecucion de
sus actividades es recompensada por
parte de su jefe inmediato

14

Los colaboradores tienen el
tiempo suficiente para poder terminar
con el trabajo encomendado

15

El jefe o compafieros de trabajo
reconocen y valoran el esfuerzo de
sus logros obtenidos

NO

Aptitudes y Actitudes

16

Los colaboradores se encuentran
en la capacidad para realizar
cualquier trabajo encomendado.

17

Los colaboradores son
competitivos en las diferentes
actividades o labores que realizan

18

Los trabajos realizados
contribuyeron al logro de los objetivos
de la institucién

NO

Ausentismo

19

Los problemas con respecto al
ausentismo del colaborador son
comprendidos por el jefe inmediato

20

Los problemas con el avance de
los trabajos a realizar ocasionados
por el ausentismo de los
colaboradores son comprendidos por
el jefe inmediato

21

El jefe utiliza medidas o reglas
que ayudan al colaborador a evitar
problemas con respecto a la
ausencia de su trabajo

NO

Motivaciones

22

Las condiciones de trabajo son
buenas que permite con el desarrollo
de las actividades

23

Los jefes reconocen los trabajos
valiosos de los colaboradores




24

Existen normas y valores que
favorecen en la organizacion del
trabajo

NO

Expectativas

25

Hay suficientes oportunidades de
carrera y mejoramiento profesional
en la institucional, objeto en estudio

26

Tienes mejores oportunidades de
obtener nuevos conocimientos y
habilidades

27

Los programas de entrenamiento
y desarrollo disponibles en la sede
institucional son efectivos

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

No

Comunicacion

1

2

3

28

Recibe en forma oportuna la
informacién que requiere para la
ejecucioén de su trabajo.

29

Estan establecidos los canales de
comunicacion entre los jefes y
subordinados de las diferentes areas
de la institucién

30

Existe una buena comunicacion
entre los comparieros de la institucion

NO

Compafierismo

31

Con que frecuencia sus
compairieros de trabajo se muestran
colaboradores con sus comparfieros
que recién ingresan a laborar

32

Con que frecuencia dentro de la
sede se premian los logros
alcanzados por los colaboradores de
una misma area de trabajo

33

Con que frecuencia se realizan
actividades de proyeccion social con
todos los colaboradores

NO

Conflicto Interpersonales o
Interdepartamentales

34

Los conflictos existentes entre las
diferentes &reas o departamentos de
la instituciéon son evitados por los
jefes de area

35

Existe cooperacion y el apoyo
entre los servidores de las diferentes
areas o departamentos de la
institucion, objeto en investigacion

36

Utilizan y analizan métodos
sistematicos para encontrar las
soluciones a los diferentes problemas
que pueden existir dentro de la
institucion

Fuente: Adaptacién a la teoria de Gaspar (2011) “Manual de

Recursos Humanos”.




ANEXO

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa,
comprender el grado desempefio de los colaboradores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Huanuco, obteniendo
Unicamente la obtencion de informacion.

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con

una “X” segun corresponda; asimismo, precise su respuesta si la pregunta

lo amerita.
Nunca = Muy bajo... ....... (2)
Casi nunca = Bajo........... (2)
A veces = Regular.......... 3)
Casi siempre= Alto........... 4)
Siempre= Muy Alto .......... (5)
Item Funciones Escala

Conocimiento del Trabajo 112 (3|45
1 El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huénuco, tiene claro
cada una de sus funciones por desarrollar.
2 El personal de Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Huanuco, se rige a las
normas y especificaciones del trabajo
3 El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Huanuco, cuenta con
autonomia para la toma de decisiones
4 El personal de Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, conoce las
actividades en cada uno de los procesos
pertenecientes a su trabajo.

Capacidad de Analisis 1|12 (3|4]|5
5 El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, cuenta con




la capacidad de analisis frente a una problematica
existente

El colaborador se comunica en tiempos oportunos
con su jefe inmediato

El personal es confiable para manejar informacion
confidencial

Constantemente el personal brinda aporte
importante para el desarrollo del trabajo

Item

Comportamiento

Escala

Habilidades

El colaborador cuenta con habilidades para
desarrollar sus funciones de manera 6ptima

10

Las destrezas en el puesto del colaborador se
diferencian del resto

11

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, es eficiente
en el desarrollo de sus funciones

12

Constantemente el colaborador compite con sus
comparieros para optimizar el tiempo

Actitud

13

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Huanuco, se muestra
empéatico con las recomendaciones que el jefe le
comenta

14

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Huénuco, sigue las
especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin
ningln cuestionamiento

15

El colaborador tiene actitud positiva hacia el
desarrollo de su trabajo

16

El colaborador evita conflictos entre compaferos

Satisfaccion

17

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, esta
satisfecho con sus acciones a desarrollar en el
puesto

18

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huéanuco, esta
satisfecho con las responsabilidades en su puesto

19

El colaborador esta contento con el salario
obtenido.

20

Se mantiene un ambiente saludable entre
compafieros en cuanto al salario alcanzado

Item

Rendimiento

Escala

Resoluciéon de Problemas

21

El colaborador tiene la capacidad para dar soluciéon
a un problema existente

22

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Hu&nuco, soluciona
conflictos de manera rapida y oportuna

23

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética de Huanuco, mantiene
una buena relacion con sus jefes y compafieros

24

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informéatica de Huénuco, plantea
estrategias de solucién frente a problemas que se
suscitan

Ausentismo

25

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de  Huanuco,
constantemente llega tarde a su centro de labor




26

El colaborador no presenta a tiempo sus informes
de avance

27

El colaborador justifica sus constantes retrasos a su
centro de trabajo

28

Se cuenta con el personal para la toma de
decisiones dentro del area

Compromiso

29

Considero que el personal se siente identificado
con la institucién

30

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, se queda
mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus
responsabilidades

31

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, no tiene
registro de salidas antes del horario establecido

32

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de  Huénuco,
constantemente muestra su apoyo en el desarrollo
de nuevas actividades para optimizar el tiempo en
el trabajo

Trabajo en Equipo

33

El personal de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica de Huanuco, no tiene
dificultadas para trabajar en equipo

34

El colaborador muestra su liderazgo en el
desarrollo de sus actividades

35

Considero que el colaborador propone estrategias
para alcanzar los objetivos en un menor tiempo

36

El resultado alcanzado por el colaborador es méas
eficiente cuando trabajan en conjunto

Fuente: Adaptacién a la teoria de Pernia y Carrera (2014).

“‘Desempenio Laboral”.




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN - HUANUCO [

FACULTAD DEEconomin = &
LICENCIADA CON RESOLUCION DE CONSEJO DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD
RESOLUCION N° 490-2019-UNHEVAL-FE-D

Cayhuayna, 04 de setiembre de 2019

Visto;
Los documentos que se acompaiian en cuatro (04) folios;

CONSIDERANDO:

Que, con Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU, de fecha 26.AG0.2016, se resuelve
proclamar y acreditar a partir del 02.SET.2016 hasta el 01.SET.2020, a los Decanos de las 14
facultades de la UNHEVAL, siendo el Dr. Victor Pedro CUADROS OJEDA el Decano de la Facultad de
Economia;

Que, en el Reglamento de Grados y Titulos en el Capitulo |V: DE LA MODALIDAD DE TESIS,
en su Articulo 14° sefiala: “El alumno que va a obtener el titulo profesional por la modalidad de tesis
debe presentar, en el Ultimo afio de estudios de su carrera profesional, el Proyecto de Tesis, con el
visto bueno del profesor de la asignatura de tesis o similar, solicitando al Decano de la Facultad el
nombramiento de un Asesor de Tesis”:

Que, con FUT N° 0497342, de fecha 04.SET.2019, presentado por los egresados en Economia
Evelinth Crist QUINTANA CORDOVA, Hans Daniel CHAVEZ CONDEZO y Roy Rossenmbrink
MORALES HILARIO de la Escuela Profesional de Economia, solicitan autorizacion para titularse por la
modalidad de tesis colectiva y nombramiento de asesor de tesis, proponiendo al Dr. Juan ESTELA Y
NALVARTE, quien firma en sefial de aceptacion;

Estando a las atribuciones otorgadas al Decano por la Ley Universitaria N° 30220 y el Estatuto
Reformado de la UNHEVAL;

SE RESUELVE:

1° AUTORIZAR a los egresados en Economia Evelinth Crist QUINTANA CORDOVA, Hans
Daniel CHAVEZ CONDEZO y Roy Rossenmbrink MORALES HILARIO, de la Escuela
Profesional de Economia, acogerse a la modalidad de tesis colectiva para su titulacion, por lo
expuesto en los considerandos de la presente Resolucion.

2° NOMBRAR al docente Dr. Juan ESTELA Y NALVARTE, Asesor de Tesis, FUT N° 0497342,
presentado por los egresados en Economia Evelinth Crist QUINTANA CORDOVA, Hans
Daniel CHAVEZ CONDEZO y Roy Rossenmbrink MORALES HILARIO, de la Escuela
Profesional de Economia.

5 DAR A CONOCER la presente Resolucion al asesor y a los interesados.

Registrese, comuniquese y archivese.

RANO TOLEDO

AANO (e)

D

Distribucién:
Asesor /Interesados (03) /Archivo
dov/sec

AV. Universitaria N° 601- 607 Cayhuayna Pabellén Nuevo 2° Piso — Teléfono N°516849



“Afio de la Lucha Contra la Corrupcion e Impunidad”
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZ AN - HUANUCO

FACULTAD DE ECONOMIA
LICENCIADA CON RESOLUCION DE CONSEJO DIRECTIVO N© 099-2019-SUNEDU/CD
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OTORGAMIENTO DEL

TITULO PROFESIONAL DE ECONOMISTA

En la Ciudad Universitaria de Cayhuayna a los.../.2.... dias del mes dedta‘“ilﬂ‘( del 2019, siendo las
.é..‘.“.?. )M, se reunieron en el auditorio de la Facultad de Economia, Pabelldn Nueve de la UNHEVAL, los
Miembros Integrantes del Jurado Examinador de la Tesis colectiva Titulada: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
OFICINA DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E !NFORMAT!_CA DE HUANUCO, 2019”, presentado por los
bachilleres en Economia Evelinth Crist QUINTANA CORDOVA, Hans Daniel CHAVEZ CONDEZO y Roy
Rossenmbrik MORALES HILARIO, aprobada con RESOLUCION N° 643-2019-UNHEVAL-FE-D, procediendo
a dar inicio el acto de sustentacidn para obtener el Titulo Profesional de Economista, siendo los
Miembros del Jurado los siguientes docentes:

Dr. Enrique CASTRO Y CESPEDES PRESIDENTE
Mg. Teodolfo ENCISO GUTIERREZ SECRETARIO
Mg. Julio César CASTRO CESPEDES VOCAL

Mg. Giovanni VEGA MUCHA ACCESITARIO

Asesor de Tesis: Dr. Juan ESTELA Y NALVARTE (Resolucién N° 490-2019-UNHEVAL-FE-D)

Finalizada la sustentacién de la Tesis, el Jurado procedié a deliberar y verificar, habiendo obtenido el
siguiente calificativo:

Apellidos y Nombres del Tesista ler. 2do. 3er. Promedio
Miembro Miembro Miembro Final
QUINTANA CORDOVA Evelinth Crist /6 16 16 16
CHAVEZ CONDEZO Hans Daniel 16 16 /6 J7A
MORALES HILARIO Roy Rossenmbrik 7 16 16 16

Que de acuerdo al Art. 322 del Reglamento de Grados y Titulos vigente, tiene el equivalente a

Se dio por concluido el acto de sustentacion a horas..“z..?%/?.’.‘.' en fe de lo cual firmamgos.
i

Dr. Enrique CASTRO Y CESPEDES
PRESIDENTE

Mg. Giovanni VEGA MUCHA

VOCAL
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