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RESUMEN

En la presente investigacion se planted la pregunta ¢, Cual es la relacion que
existe entre Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia

— Huanuco: Periodo 2018? en ese sentido se plantea como hipoétesis la
existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores, Para la presente investigacion se
utilizé un disefio no experimental de corte transversal con enfoque cuantitativo
de tipo basico, cuyo nivel fue descriptivo correlacional, luego de aplicar un
cuestionario de preguntas a una muestra de 20 trabajadores de una poblacion
gue estuvo conformado por 38 trabajadores de la Direccion Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:

La técnica utilizada para el recojo de los datos para analizar la relacion entre
clima organizacional y desempeiio laboral, fue la encuesta, siendo el
instrumento utilizado el cuestionario estructurado. Especificamente se
aplicaron dos encuestas, una para que los trabajadores determinaran las
condiciones del clima organizacional y otro para determinar el desempefio
laboral.

Luego de un analisis estadistico se demostré la existencia de una correlacion
significativa debido a que el valor P obtenido fue de 0,001, el cual es menor a
0,05; asi mismo se observa que el nivel de correlacién de Pearson nos da un
valor positivo de +0,5309.

Los resultados confirman lo importante que es el clima organizacional en las
Instituciones como un factor principal que influye en el desemperio laboral de

los trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

In the present investigation, the question was raised: What is the relationship
between Organizational Climate and work performance of the employees of
the District Department of Public Defense and Access to Justice

- Huanuco: Period 2018? In this sense, the existence of a significant
relationship between the organizational climate and the work performance of
the workers is hypothesized. For the present investigation, a non-experimental
cross-sectional design with a quantitative approach of basic type was used,
whose level was descriptive correlational, after applying a questionnaire of
guestions to a sample of 20 workers of a population that was conformed by 38
workers of the District Direction of Public Defense and Access to Justice -

Huéanuco:

The technique used to collect data to analyze the relationship between
organizational climate and work performance was the survey, the structured
guestionnaire being the instrument used. Specifically, two surveys were
applied, one for workers to determine the conditions of the organizational

climate and another to determine work performance.

After a statistical analysis the existence of a significant correlation was
demonstrated because the P value obtained was 0.001, which is less than
0.05; Likewise, it is observed that Pearson's correlation level gives us a

positive value of +0.5309.

The results confirm how important the organizational climate is in the
Institutions as a main factor that influences the work performance of the

workers.

Keywords: organizational climate, labor performance, workers.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es la base principal en la gestion del personal. Las
organizaciones y diferentes sectores publico y privado estan siendo
considerados como objeto de estudio en los ultimos tiempos, se tiene en
consideracion para su medicion aspectos importantes como son las técnicas,
el analisis y la interpretacion de metodologias especiales, y que esta a cargo
de consultores internos del area de gestion humana y/o desarrollo
organizacional de cada Institucion. Al investigar los conceptos sobre clima
organizacional podemos encontrar multiples definiciones con una variada
gama de enfoques, concepciones y metodologias, que dependen de la vision

de los autores.

Si queremos conceptualizar y definir un buen desempeiio laboral por parte
de los trabajadores de una organizacion, esta dependera en gran magnitud
del Clima Organizacional que exista dentro de la institucion, es decir, el
personal trabajara de una manera Optima y comprometida con la institucién
siempre y cuando no se vulnere su libertad y no sean inducidos u obligados a
cometer actos que van en contra de sus principios. Estas actitudes generan
problemas en las relaciones interpersonales y originan la caida del deseo de

la basqueda de la calidad de un buen desempefio.

La consolidacion de este estudio tiene como base el analisis de los cargos y
busca determinar las areas de trabajo que deberian examinarse cuando se
mide el desempeiio de un trabajador. La medicion es un elemento principal
del sistema de evaluacion que busca determinar como se puede comparar el

desempefio con ciertos estandares u objetivos.



Xi
La investigacion se encuentra dividido en cuatro capitulos:

En el Capitulo I. Se expone la problematica de la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018, donde se presenta el problema a través de su descripcion
enunciado, justificacion, importancia, limitaciones, objetivos de la
investigacion tanto general como especificos e hipotesis de la investigacion.
Se especifica el por qué, el para qué y los objetivos del problema en base a

los antecedentes existentes sobre el tema.

En el Capitulo Il; se trabaja el marco tedrico de la investigacion, el analisis de
los antecedentes, las bases tedricas y bases conceptuales. Se definié los
conceptos mas relevantes relacionados al clima organizacional y desempefio

laboral que permitio formular los objetivos y las hip6tesis respectivamente.

En el Capitulo Ill; se presenta la metodologia que incluye el ambito,
poblacion, muestra, nivel y tipo de estudio, disefio, técnicas, validacion y

confiabilidad de instrumentos, y procedimientos de la Investigacion.

En el Capitulo IV; se presenta los resultados y discusion de la investigacion,
constituido por el desarrollo de cada objetivo de la investigacion. Se muestran
los resultados mediante cuadros estadisticos y figuras, los mismos que son

analizados mediante los procedimientos establecidos.

Finalmente se presentan las conclusiones a las que se han arribado en la
investigacion, recomendaciones y las referencias bibliograficas consultadas,
se adjuntan como anexos los modelos de los instrumentos utilizado para la

recopilacion de informacion.



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema de investigacion

En la actualidad, las instituciones a nivel nacional prestan especial
preocupacion en la atencion del mayor nimero de usuarios posibles ya
gue sin estos no se cumpliria con los fines para lo que fueron creadas.
Esta preocupacion se extiende ademas por la calidad de servicios o
atencion que prestan y que es percibida por los usuarios, por otra parte,
es importante que la percepcién esté influenciada por las personas que
son la cara visible de la institucion, es decir, por la atencion que deben

brindar para mantenerlos a gusto, cumpliendo con todas sus expectativas.

Los problemas que presentan las instituciones en nuestro pais
actualmente son muchos, pero hay algunos que requieren una mayor
atencion por parte del Gobierno o personas de mayor jerarquia en las
Instituciones. Uno de tantos problemas que amerita ser tratado en esta
presente investigacion, es sobre la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, la cual se observa pocas veces y

ocasiona cada vez mas problemas en las instituciones.

En este sentido, las instituciones en la actualidad deben conocer su
clima organizacional para poder disefiar y aplicar sistemas de evaluacién
del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz
las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el
alcance de los objetivos institucionales. En este contexto, hay que
considerar que uno de los principales factores que incide en el desempefio
laboral es la remuneracion que los trabajadores perciben a cambio de su
labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la Institucion. Por lo tanto, al

fortalecer las relaciones interpersonales crearemos un buen clima



organizacional y con ello obtendremos un éptimo desempeiio laboral,
generando un ambiente favorable para el ejercicio de la profesion, y asi
mejorar la calidad de atencion a la poblacion y llegar a la mayor parte de
ellos sin dificultades ni obstaculos que es la finalidad de la administracion

publica.

1.2 Justificacion

El presente trabajo de investigacién nos permite ver el estado actual
del clima organizacional de los trabajadores de la Direccion Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco y de qué manera influye
en el desempefio laboral. Nos permitirh conocer como se puede mejorar o
lograr desarrollar una cultura organizacional en la que el trabajador se
sienta a gusto y logre mejores resultados, teniendo en cuenta el recurso
humano, el bienestar psicologico, fisico y social del trabajador, la

satisfaccion de las necesidades y las demandas de los administrados.

1.3 Importancia o Propdsito
Hoy en dia hablar de un buen desempefio laboral por parte de los
trabajadores, va a depender del clima organizacional que se desarrolla
dentro de la institucién, es decir, el personal que labora trabajara
adecuadamente siempre y cuando no se limite su libertad y no sean
obligados a cometer actos que van en contra de sus principios, pues esto
genera ruptura en las relaciones interpersonales e impiden realizar

mejoras en busca de la calidad del buen desempefio.

La identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca
determinar las areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el
desempeiio. La medicion es el elemento central del sistema de evaluacion
y busca determinar como se puede comparar el desempefio con ciertos

estandares objetivos.



1.4 Limitaciones

Se presentaron limitaciones en el recojo de la informacion, debido a
gue el personal a veces se muestra incomodo o en desacuerdo con la
participacion del proyecto, pensando que es parte de la evaluacion del
desempeiio que ellos realizan y que puede perjudicarlos en un futuro, y
por otro lado con las tareas recargadas es dificil que nos brinden un poco

de su tiempo.

1.5 Formulacion del problema de investigacidén general y especificos

151 Problema general

¢Cual es la relacibn que existe entre Clima Organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018?

152 Problemas especificos

e (;Qué relacion existe entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral de la Direccion Distrital de Defensa Publica
y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018?

e ;Qué relacion existe entre el comportamiento organizacional y
el desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
20187

e ¢ Qué relacion existe entre las relaciones Interpersonales y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
20187



1.6 Formulacion de objetivos generales y especificos

161 Objetivo general

Identificar la relacién entre clima Organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y

Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018.

162 Objetivos especificos

e Definir la relacibn entre la estructura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
2018.

e Definir la relacidon entre el comportamiento organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
2018.

e Definir la relacién entre las relaciones Interpersonales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
2018.

1.7Formulacion de Hipotesis generales y especificos

171 Hipotesis General

H1 = “Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de

Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018”



HO = “No Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de

Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018”

172 Hipotesis Especifica

e Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y
el desempenio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo
2018.

e Existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia -

Huanuco: Periodo 2018.

e Existe relacion significativa entre las relaciones Interpersonales
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018.

1.8 Variables

* Variable 1:
CLIMA ORGANIZACIONAL

* Variable 2:
DESEMPENO LABORAL



1.9 Operacionalizacion de variables

Variable 1 Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
* Tamafio
Estructura * Estilo de di -
organizacional stilo de direccion
* Estructura formal
* Productividad
Comportamiento | * Tensiones y estrés
El clima Organizacional * Aptitudes y actitudes
organizacional * Motivaciones
2 N X
\Sgrrillclnz\l:sgéitggloenn?ri El clima organizacional Expectativas
! ’ se mide de acuerdo a
ellas el liderazgo, las las dimensiones
creencia_\s, la estructura
comunicacioén, etc. organizacional
Por otra parte, comportamient(’)
. también se conoce R
Clima organizacional y

Organizacional

gue es el conjunto de
normas, valores y
formas de pensar
conglomerando de
actitudes y conductas
gue caracterizan el
diario vivir de los
colaboradores dentro
de la organizacion.
(Gaspar, 2011)

relaciones
interpersonales y
mediante una
encuesta compuesta
por 32 preguntas con
escala Likert

Relaciones
Interpersonales

* Comunicacion
* Compafierismo
* Conflictos
interpersonales

Fuente: Cuestionario para el andlisis de la relacion entre clima organizacional y desemperio laboral




Variable 2 Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
* Conocimiento del
Funciones irabajo .
Capacidad de
andlisis
* Habilidades
Comporta miento | * Actitud
Para la evaluacion de * Satisfaccion
El desempeifio laboral desempefio
es el rendimiento y laboral se analizaran
productividad que tres dimensiones,
demuestra el funciones,
colaborador haciendo comportamiento y
Desempefio | uso de sus habilidades | rendimiento, con una
Laboral y recursos que le encuesta compuesta

permitan realizar sus
actividades
eficientemente.
(Pernia Y Carrera,
2014)

por 32 preguntas en
escala Likert
la Direccién Distrital de
Defensa Publica y
Acceso a la Justicia -
Huanuco

Rendimiento

* Resolucién de
problemas

* Ausentismo

* Compromiso.

* Trabajo en equipo

Fuente: Cuestionario para el andlisis de la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral




1.10 Definicion de términos operacionales

e Clima Organizacional, El clima organizacional se mide de
acuerdo a las dimensiones estructura organizacional,
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales y
mediante una encuesta compuesta por 32 preguntas con escala
Likert

*Desempefio Laboral, El desempefio laboral se mide de acuerdo
a las dimensiones funciones, comportamiento y rendimiento y
mediante una encuesta compuesta por 32 preguntas con escala
Likert.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Lépez (2017), realizo en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, una tesis de investigacion cuyo titulo es “Influencia del Clima
Organizacional en el Desempeiio Laboral del Personal Administrativo sede
central de SEDAPAR S.A. 20167, Arequipa, llegando a plantear el Objetivo de
Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio Laboral del
personal; el método aplicado a su investigacion fue correlacional que lo realizo
en una poblacion de 98 trabajadores donde utilizo como técnica la encuesta,
donde luego de realizar los procesos correspondientes llego a la siguiente
conclusion: el personal administrativo de la sede central de la empresa
SEDAPAR S.A. manifiesta que el clima organizacional es de nivel intermedio
(55,1%), mientras que el desempefio laboral es considerado alto" (46,9%).
Donde el clima organizacional guarda una relacién significativa con las
dimensiones. Los resultados (R de Pearson 0,269**) por lo tanto se ha
encontrado relacion significativa entre las variables clima organizacional y
desempeiio laboral a nivel general (0,250*%). Por otro lado, se ha encontrado
influencias de la variable clima organizacional en las siguientes dimensiones:
orientacion a los resultados (8,1%), iniciativa (8,6%), trabajo en equipo (4,8%),
organizacion (5,3%). Por lo tanto, la variable clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral (6,3%), es decir, el 6,3% de las
condiciones de la variable desempefio laboral. Establece una necesidad
urgente de implementar una mejora significativa de ambas variables, donde
se sugiere potenciar el clima organizacional, ya que existe influencia

significativa en el desempefio laboral.
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Sanchez (2016) realizo en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Cajamarca, una tesis de investigacion sobre la “Relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la institucion
educativa n°® 83006 del nivel primario “Andrés Avelino Caceres” bafios del inca
- 20127, llegando a plantear como Objetivo Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa N° 83006 del nivel primario “Andrés Avelino Caceres” — Bafios del
Inca, durante el afio 2012., el tipo de investigacion que plante es de caracter
descriptivo correlacional, no experimental; ya que existen detalles de la
relacion entre las variables, llegando a analizar las variable en su verdadera
naturaleza, estableciendo su nivel de correlacion, donde después de obtener
los resultados se llegé a la conclusién que al contrastar la hipotesis se obtuvo
un valor p = 0,001 < 0,05 entre el Clima Organizacional y desempefio laboral
de los docentes en la Institucion Educativa N° 83006 del nivel primario “Andrés
Avelino Caceres” —Barios del Inca, razén por la cual el investigador afirmar, la
existencia de la relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral

docente”.

Llaiqui (2017), realizo en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco, una tesis de investigacion sobre el
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte
Superior de Justicia de Ucayali, 2015”., llegando a plantear como objetivo:
determinar cudl es la relacién del clima organizacional con la productividad
laboral en la Corte Superior de Justicia Ucayali, 2015, el investigador aplica el
método del disefio no experimental, de nivel explicativa, descriptiva y
correlacional, donde utilizo una muestra de 75 trabajadores de las diversas
areay 75 usuarios internos de la Corte Superior de Justicia Ucayali, utilizando
como instrumento de recoleccibn un cuestionario. Para estimar los
estadigrafos, en la contrastacion de la hipotesis aplicO la prueba de
correlaciones. Obteniendo como resultado los valores de 0,80 y 1,00 en la

escala Rho de Spearman por lo cual concluye que existe correlacion entre las
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variables y lo confirma al analizar “el clima organizacional y su relacién de
manera positiva alta con la productividad laboral en la Corte Superior de
Justicia Ucayali,2015”.por lo que el investigador sugiere a los gerentes de la
Corte Superior de Justicia Ucayali - 2015 exista mayor fortalecimiento en el
aspecto del clima organizacional en toda la institucion y de manera conjunta
realizar capacitaciones a todos los trabajadores sobre servicio al cliente o

usuario.

Vele (2017), realizo en la escuela de Posgrado de la universidad
peruana unién de lima, una tesis de investigacion para optar el grado de
maestro sobre la “Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores en la unidad educativa particular adventista del Ecuador,
2016”, llegando a plantear como objetivo Establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016, el tipo de estudio
que utilizo es el de descriptivo correlacional, como instrumento de recoleccion
utilizo la encuesta, que luego de un procesamiento concluye que: existe una
moderada correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
(r=0,493**). Nos explica que la relaciones permiten mejorar el nivel de
satisfaccion Laboral y asi conseguir un mejor desempefio por parte de los
trabajadores a su vez recomienda que se pueda dar mayor énfasis al Clima
Organizacional que existe en la Unidad Educativa Particular Adventista del
Ecuador para asi poder mejorar la satisfaccion de todos los trabajadores y se

pueda ofrecer un servicio educativo de calidad.

Vargas (2017), realizo en la escuela de Posgrado de la universidad
nacional de educacién “Enrique Guzman y Valle” de Cuzco, una tesis de
investigacion para optar el titulo de Maestro sobre el tema de: “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo del per plan

COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014”, llegando a plantear como
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objetivo Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del
Cusco, periodo 2014, el enfoque que considero es el cuantitativo y el tipo de
investigacion es basica y el alcance de investigacion fue correlacional, luego
de procesar sus datos recolectados concluye que: que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco, periodo 2014.
(Con un p < 0.05) encontrandose una correlaciéon Rho de Spearman = 0.907
correlacion positiva muy fuerte; nos recomienda que se debe desarrollar en
las organizaciones publicas y privadas estrategias de mejora del clima
organizacional, en especial por parte de los directivos y jefes hacia su

personal.

Barra (2016), realizo en la escuela de posgrado de la universidad
Nacional del Altiplano, una tesis de investigacion para obtener el grado de
magister con el tema “Relacidén del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de los centros de salud de la ciudad de Puno,julio
— diciembre 2015”, teniendo como objetivo Determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
los Centro de Salud de la Ciudad de Puno, en la investigacién el estudio que
planteo es observacional, analitico, descriptivo y relacional de corte
transversal donde luego de procesar los datos obtenidos llego a la conclusion
gue en los Centros de Salud de la Ciudad de Puno que respecto al clima
organizacional segun los indicadores de Autoestima y Presion la gran los
trabajadores con 68.7% y 57.8% respectivamente, percibieron un clima
favorable, en los indicadores de Cohesion e Innovacion con 65.7% y 54.2%
respectivamente, consideraron un clima desfavorable y segun los indicadores
de Apoyo, Reconocimiento y Equidad gran parte de trabajadores con 50.0%,
71.1% y 48.2% respectivamente, consideraron un clima medianamente

favorable. Por lo tanto, nos recomienda que se deben realizar programas de



13

capacitacion y mejora del clima organizacional ya que su efecto ayudara a

mejorar la organizacion y productividad en la institucion.

Monteza (2017), realizo en la escuela de posgrado de la universidad
Cesar Vallejo, una investigacion para optar el titulo de maestro con el tema
“Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del hospital rural de Picota, 2016”, donde su objetivo principal fue
Determinar la relacion entre el nivel de clima organizacional y el nivel de
desempeifio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, el
método que se utilizo es el de descriptiva correlacional, donde luego de
procesar datos que fueron recolocados mediante una encuesta se concluyo
gue se presenta un vinculo directo y significativo de las variables, dado que el
grado de correlacion es de 0.807; este coeficiente, posteriormente al ser
elevado al cuadrado, muestra que la primera variable influencia en un 65.12%
en la segunda variable, debida ello se acepta la hipotesis alterna; y nos
recomienda que La direccion en coordinacion con las Universidades, Institutos
brinden charlas sobre temas de como proponer un buen ambiente laboral y

meétodos para evaluar el desempefio en el trabajo.

Moy (2015), realizo en la escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan, una investigacion para optar el grado de Magister
con el tema “El liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa azucarera Andahuasi — Huaura”, donde planteo como objetivo
principal Determinar la relacion existente entre el liderazgo gerencial y
desempeiio laboral la Empresa Azucarera Andahuasi — Huaura, 2015, el tipo
de estudio que planteo fue el correlacional y el disefio fue descriptivo
correlacional, luego de procesar los datos de la investigacion concluye que en
relacion con las habilidades administrativas del personal directivo de la
Direccion Ejecutiva de Personal de la Policia Nacional del Peru, existe una

respuesta de habilidades administrativas en un 50 % “algunas veces”, un 32
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% “nunca” y un 18 % “siempre”, lo que manifiesta una demostracién poco
evidente de esas habilidades, por lo tanto sugiere que luego de analizar los
temas de liderazgo gerencial de los Directivos y trabajo en equipo de los
miembros que integran la Direccion Ejecutiva de Personal de la Policia
Nacional del Perd, se inicien un plan para superar las circunstancias que
limitan el ejercicio de un liderazgo gerencial y el desarrollo del trabajo en

equipo en esta Direccion.

2.2 Bases tedricas

Clima Organizacional o Laboral:

Existen diferentes conceptos de clima Organizacional como:

Aguirre, M & Martinez (2012), afirma lo siguiente “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 relacion entre comparfieros y la comunicacion son

elementos que conforman lo que se denomina clima Organizacional”.

También Aguirre, M & Martinez, L. (2012), afirma de manera similar “las
variables o componentes importantes a estudiar dentro de una organizacién 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 direccion, las relacion vy
conflictos entre personas o entre departamentos, comunicaciones, las
aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, la productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress”.
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Por otro lado, Chiavenato, |. (2007), nos afirma 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.

De igual manera que Chiavenato. Gaspar, G. (2011), dice “el clima
organizacional conlleva a la union de varios aspectos, entre ellas el liderazgo,
las creencias, la comunicacioén, 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 organizacién. La buena comunicacion tiene que ir de la mano con
el clima organizacional, ya que permitir4 tener una buena relacion entre los
integrantes de una organizaciéon. 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”.

Componentes del clima organizacional

Entre los componentes del clima organizacional mas importantes hemos

considerado los siguientes:

Uribe J. (2014) afirman que “el clima organizacional y el ambiente influyen de
manera considerable en la productividad, la percepcion y la salud de los
trabajadores. También menciona 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 organizacion”.
Uribe sefiala 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”.
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Del mismo modo Gaspar, G. (2011), resalta 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 organizacién y el altimo
componte que va de la mano para el buen desarrollo y relacién de las

actividades es el valor de la comunicacion”.

Igualmente, Gaspar, G. (2011), nos dice “el valor de la comunicacion es un
ingrediente fundamental en la percepcion del clima. No caber escuchar genera
malas relaciones y lleva a vicios. Se sabe que dentro de una organizacion los
rumores surgen cuando la informacién proporcionada no es concisa y clara,
asi también cuando se produce distorsiones en la comunicacién, omitiendo

informacion, agregando datos que no corresponden al mensaje original”.

No solo Gaspar sino también Castellano, J. (2012), afirma que “el clima
organizacional, corresponde a las percepciones que tiene los miembros de
una organizacion con respecto a las estructuras, procesos y entorno del medio
laboral. El grado de motivacion, satisfaccion y compromiso que ponen los

trabajadores dependera del ambiente en que se encuentren”.

Por otro lado, Pavia (2014) afirma que el “clima organizacional hace referencia
a las apreciaciones que tienen los integrantes de una organizacion con
respecto al lugar donde desempefian sus actividades laborales. El clima
organizacional se relaciona de una manera directa con la motivacion y, por

tanto, en la satisfaccion del trabajador. Es por ello se dice que, si un trabajador
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se siente motivado, su nivel de satisfaccion con respecto al trabajo sera alto,

y su rendimiento y productividad dentro de la organizacion, sera considerable”.

Del mismo modo Chiang, M. & Nufiez A. (2010) resaltan 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 mas satisfaccion en el trabajo, desempefio,
liderazgo y otras conductas que ayudaran a desarrollar y cumplir con los

objetivos trazados por la organizacion”.

Desempefio laboral

Existen diferentes conceptos de desempefio laboral como:

Chiavenato, |. (2000) afirma lo siguiente sobre “el desempefio laboral es
donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las
gue se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
qgque contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa’.

En la definicion del desempefio laboral encontramos caracteristicas
individuales, entre las cuales mencionaremos: las habilidades, capacidades,
cualidades y necesidades entre otros, que interactian en el entorno de trabajo
y de la institucion. Por lo tanto, las instituciones consideran otros aspectos de
mayor importancia como la idea del trabajador sobre las actitudes y opiniones
acerca de su labor, del mismo modo Milkovich y Boudreau, (1994) afirma que
“Las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio

se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacién.” Asimismo, afirma
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que: “El desempefio del empleado es el grado en que cumple los requisitos

de su trabajo”.

Por otro lado, Robbins S. (1998) menciona que “Los empleados tienden a
preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se
estan desempefando, de tal manera que un reto moderado causa placer y
satisfaccion, asi mismo Lester R. , Bittel. (2000) dice “el desempefo es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo,
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio
se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las

acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

Chiavenato (2011), en su texto "Administracion de Recursos Humanos. El
capital humano de las organizaciones" define las dimensiones relativas al

desempefio laboral y se detallan a continuacion:

» Habilidad para Aprender: Se refiere a como un individuo presenta la
iniciativa, disposicion e interés hacia su trabajo, también el deseo de

obtener nuevos conocimientos.

+ Calidad de trabajo: Es el desenvolvimiento de los colaboradores en las
funciones asignadas y realizadas en su puesto de trabajo. Para realizar

de manera eficaz el cumplimiento de las tareas.

+ Actitud y dedicacién al trabajo: Es aquella capacidad que presenta un
individuo en el trabajo que viene realizando y con ello surgir una mayor

entrega hacia el puesto que ocupa.

* Relaciones interpersonales: Capacidad del trabajador para interactuar
y relacionarse con los comparfieros de trabajo. En toda organizacion se

deberia implementar algunas actividades que ayuden a elevar las
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relaciones entre los subordinados y los superiores, para que exista un

mayor porcentaje de vigor y perseverancia de parte de ellos.

« Cumplimiento de tareas: Es aquel deber que presenta cada individuo y
gue debe estar reflejado en el cumplimiento de sus funciones dentro
del tiempo establecido. Ademas, es la accion y efecto de cumplir con
determinados encargos o con alguien a fin de que se ejecuten los

trabajos de manera responsable.

Relacion entre clima organizacional y desempefio organizacional

Con respecto a la relacién entre clima y desempefio, Silva (1996), afirma que
“hablar de la influencia del clima sobre el desempefio implica considerar tanto
las repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en
el desempefio organizacional, ya que en las percepciones que forman los
individuos de su ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera
en que esta estructurada la tarea, el sistema de recompensas, el modo en que
las decisiones se controlan, el tipo de comunicacion, etc. Asi han surgido
numerosos modelos teodricos que buscan graficar la mediacion de las
actitudes en el trabajo, en especial la satisfaccion laboral y su relacion con el
clima y el desempeno”, del mismo modo Kopelman, Brief & Guzzo (1990).
Manifiesta que “desde esta visidon la satisfaccion laboral debiera tener un
efecto mas directo sobre el desempefio mientras que el clima tendria un efecto

mas bien indirecto, mediado por las actitudes”.

Los autores mayormente son cautos cuando tratan de medir la eficacia real
gue tiene el clima sobre el desempefio. Asi tenemos a Suarez (1996), dice
gue “el clima es simplemente una herramienta util para comprender y mejorar
el desempeifio, por lo que los autores hablan mas bien del impacto potencial
del clima sobre el desempefio como un determinante indirecto de éste, sin
establecer asi una relacion causal entre ambas variables, asi mismo Schratz,
(1993), afirma que “Algunos metas analisis al respecto, han revelado que

dentro de las dimensiones de clima que mas se han relacionado con el
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desempeiio y el rendimiento de las personas son los estilos de supervision, el
apoyo, el riesgo y la toma de decisiones, las recompensas, las relaciones

entre companeros y la estructura”.

El Sistema de Evaluacion del Desempefio para los Trabajadores de la
Administracion Publica, instituye: “El desempefio es el nivel de logros
laborales que consigue un individuo Unicamente después de realizar cierto
grado de esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino
también de las aptitudes y percepciones de los roles del individuo. Un
individuo que realiza un gran esfuerzo en su trabajo, pero posee una aptitud
limitada o ha evaluado incorrectamente que es necesario para tener éxito en
la organizacion bien podria alcanzar un desempefio deficiente”. Por otro lado,
se puede decir, que los desempefios laborales contemplan acciones
observables que van dirigidas hacia las metas institucionales, donde el
trabajador mantiene la voluntad y la capacidad de producirla, teniendo como
propdésito principal el contexto idéneo para alcanzarlas. La evaluacion del
desempefio es la medicién, identificacion y administraciéon del desempefio

humano en las organizaciones.

Segun Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys, “La identificacién se apoya en el
analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se deben
examinar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central
del sistema de evaluacion y busca determinar cdmo se puede comparar el

desempefio con ciertos estandares objetivos.

Por otro lado, Mondy y Noe (1997), manifiestan que “el sistema de evaluacion
del desempefio, contempla los procesos a los cuales se someten los recursos
humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medicion del

rendimiento de los trabajadores: 1) Planeacion de Recursos Humanos. Al
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evaluar los recursos humanos de una compafiia, debe disponerse de datos
gue describan el potencial general y de promocién de todos los empleados,
especialmente, de los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccion. Las
clasificaciones en la evaluacion del desempefio pueden ser Utiles para
predecir el desempefio de los solicitantes de empleo; 3) Desarrollo de
Recursos Humanos. Una evaluacion de desempeiio debe sefalar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado,
permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus

diferencias”.

Por otro lado, Pedraza, Esperanza, Amaya, Glenys afirma que “un sistema de
evaluacién no garantiza que los empleados sean capacitados y desarrollados
correctamente. Sin embargo, los datos de la evaluacién ayudan a determinar
las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado en
evaluacién del desempefio es el empleado. Pero por lo general, quien evalla
es el Gerente. En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la
responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por la
evaluacion y comunicacion constantes de los resultados. Las organizaciones
utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefo del empleado. Las
mas democrética y participativas dan al empleado la responsabilidad de auto-
evaluacion con libertad su desempefio; muchas encargan esta
responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la jerarquia; otras buscan
integrar al gerente y al subordinado en la evaluacién, para reducir la diferencia
jerarquica; algunas dejan la evaluacion de desempefio a los equipos, en
especial cuando son autosuficientes y auto gestionadas, y otras incluso

adoptan un proceso circular de 360° en la evaluacion”
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2.3 Bases conceptuales

Clima Organizacional. —

Es la relacidon laboral y personal que se realiza en todo lugar de
trabajo. Dependiendo si se desarrolla en una empresa o en una
institucién, se podra medir o evaluar el desempefio que tiene, el

logro de sus objetivos y su calidad en bienes o servicios.

Si las relaciones laborales entre los empleados, gerentes y demas
responsables dentro de la empresa son las mejores, se puede
determinar que el clima organizacional tiene un nivel alto de
satisfaccion para obtener un empleo de la mejor calidad reconocido

por los usuarios por la competencia.

Alcanzar y mantener este tipo de relaciébn de forma positiva y
productiva, conlleva al éxito a cualquier empresa, por lo tanto, es
importante que se mantenga la motivaciéon, la cordialidad, la
valorizacion y la buena relacién entre todos los trabajadores para
que la empresa tenga un buen desempefio en funcién de los

objetivos y proyectos laborales propuestos.

Comunicacién Organizacional. —

Se denomina comunicacidbn organizacional, comunicacion
institucional o comunicacion corporativa al envio y recepciéon de
informacion entre individuos interrelacionados o que forman parte
de algun tipo de organizacion (una empresa, una institucion, etc.)

con el objetivo de alcanzar un objetivo determinado.
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La comunicacion organizacional es mucho mas que un simple
intercambio de datos ya que contempla también el establecimiento
de las dindmicas de cooperacion, de coordinacion y de avance
conjunto hacia los objetivos, o sea, sirve en gran medida para la
gestion de la organizacion y la integracion de sus distintos

elementos, teniendo asi un impacto en la productividad y la calidad.

Segun Horacio Andrade en su libro Comunicacion organizacional
interna: proceso, disciplina y técnica, podemos comprender la

comunicacion organizacional en base a tres factores:

Su cardcter social. Tiene que ver con individuos en diversos cargos

dentro de una organizacion, por lo que posee un caracter cultural.

Su caréacter disciplinario. Es también un area del saber
administrativo que intenta aplicar criterios cientificos sociales al

modo en que se dan las comunicaciones intra y extracorporativas.

Su caracter técnico y de actividades. Su cometido es desarrollar
una estrategia que facilite y agilice el flujo de informacién entre la

organizacion y su publico, o entre sus diversas partes.

Compromiso Organizacional. -

El compromiso organizacional se define como una vision psicoldgica
de los miembros de una institucién y su apego al lugar de trabajo. El
compromiso de los empleados es fundamental para determinar si los
trabajadores permaneceran durante un periodo de tiempo mas largo
y lo hardn con la pasion necesaria para alcanzar los objetivos
establecidos. El conocer el compromiso organizacional ayuda a
predecir la satisfaccién en el trabajo, el compromiso de la fuerza
laboral, la distribucién de liderazgo, el desempefio, la inseguridad

laboral, etc. Es importante que esto sea observado desde el punto
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de vista de la direccion para poder conocer su dedicacion a las

tareas que se asignan diariamente.

Desarrollo Organizacional.-

Beckhard, E., (1969) dice que “el desarrollo organizacional es un
esfuerzo planificado de toda la organizacion y controlado desde el
nivel mas alto para incrementar la efectividad y el bienestar de la
organizacion mediante intervenciones planificadas en los procesos
de la organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias de la

conducta”.

Clima Laboral. —

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion institucional y que influyen

sobre su conducta.

Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura
Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el

tiempo, aunque comparta una connotacion de continuidad.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la
influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los
trabajadores, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de

instrumentos de gestién de Recursos Humanos.

Desempefio Laboral. —

Es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos

fijados, este constituye la estrategia individual para lograr dichos
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objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
gue interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion
para producir comportamientos que pueden afectar los resultados y
los cambios sin precedentes que estan dando las organizaciones.

Estabilidad Laboral. —

Socorro (2006) afirma que la estabilidad laboral deberia ser
entendida como la responsabilidad compartida que posee tanto el
patrono como el empleado o el candidato de asegurar su
participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes
garanticen la adiccién de valor a los procesos, productos o servicios
gue generen u ofrezcan. Es por ello que, al lograr alcanzar este nivel
de satisfaccion, el individuo puede llegar a tener una mejor condicién
de vida porque estaria logrando cubrir muchos requerimientos y
luego pasaria a es- calar otros que le permitan seguir creciendo

hasta lograr superarse.

La estabilidad consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas
previamente determinada. Segun Socorro (2006) la define como el
derecho del trabajador a conservar su puesto durante toda la vida
laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes que adquiera la

jubilacién, a no ser por causa taxativamente determinada.

Ergonometria Laboral.-

Es el campo de conocimientos multidisciplinarios que estudian las
caracteristicas, necesidades, capacidades y habilidades de los seres
humanos, se trata de adoptar tareas, herramientas, espacios y el
entorno en general a la capacidad y necesidades de las personas de
manera que mejore la eficiencia, seguridad y bienestar de los

usuarios o trabajadores.
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Motivacion Laboral. —

Santos (1996) no dice que "Un motivo es un conjunto de
sentimientos que impulsan a una persona a ansiar y pretender
ciertas cosas y en consecuencia a actuar de una determinada

manera para lograr lo que ansia o pretende."”

Gestion de Talento Humano. —

Segun Chiavenato, 1., (2001) “define a la gestion de Talento Humano
como la funcion por la cual los gerentes reclutan, capacitan, motivan
y desarrollan al personal de una organizacién, asi como descubrir su
potencial oculto, estimularlo, ofrecerle paguetes de compensacion,
gue se hagan extensivos al bienestar de la familia y, sobretodo
mantener una relacién agradable que propicie el buen rendimiento y

la disciplina”.

Por otro lado, podemos decir que se puede definir el talento humano
como aquella fuerza humana o aquellos colaboradores que influyen
positivamente en el rendimiento institucional y en la productividad de
cualquier organizacion. Los gestores del talento humano trataran, en
todo momento, de desarrollar e incorporar a su empresa a aquellos
trabajadores que se considera que tienen mas talento y que se
espera que lleven a cabo un mejor desempefio de sus funciones.
Son, en definitiva, una figura muy valiosa para potenciar el talento

de los empleados.

Asi, la gestion del talento humano se compone de una serie de
herramientas y acciones encaminadas a reclutar, y posteriormente
retener, al talento, es decir, a aquellos trabajadores que son mas

valorados por las organizaciones.
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Por lo tanto, el talento humano es una combinacion de varios
aspectos, caracteristicas o cualidades de una persona, esta implica

saber (conocimiento), querer (compromiso) y poder (Autoridad).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

31  Ambito

La investigacion se desarroll6 en la Region Huanuco, esté localizado
en la tierra templada o yungas de la vertiente oriental de los Andes centrales,
Esta localizada entre los 8° 26’ 55" de latitud Sur y los 74° 22' 55" de longitud
Oeste del Meridiano de Greenwich. Limita por el Este con la region Ucayali,
por el Oeste, con Ancash y Lima, por el Norte con San Martin, La Libertad y

Loreto; por el Sur, con Pasco.

La region Huanuco se encuentra a los 1800 msnm, Huanuco se
extiende sobre un &rea de 36,938.09 Km2, lo que representa el 2,75% del

territorio nacional.

32 Poblacion

Para efectos de la demostracion de la hipétesis planteada y otros
indicadores estadisticos del presente estudio, la poblacién esta integrada por
todo el personal nombrado y contratado que labora en la Direccién Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, y esta conformada por
profesionales, Técnicos Administrativos y auxiliares los mismos que hacen un

total de 38 trabajadores, clasificados de la siguiente manera:

Descripcién del personal que labora en la direccion distrital de defensa
publica y acceso a la justicia — Huanuco:

Profesionales 36

Técnico Administrativo 1

Auxiliar Administrativo 1

Total 38 trabajadores en la Institucion.

33 Muestra
Como podemos observar en el cuadro anterior la poblacion esta

conformado por un total de 38 personas que laboran en Direccién Distrital de
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Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, para efectos de la
investigacion, el tamafio de la muestra lo determinamos a través de la muestra
Fisher-Arkin-Colton, donde por tener una poblacion menor a 500 considerada
como una muestra pequefa y precisa que debe tomarse una cantidad igual o
mas de la mitad; para esta investigacion se ha considerado algo mas de la
mitad de la poblacion; un total de 20 trabajadores de la Direccidn Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, sobre las cuales se aplico

los instrumentos de evaluacion.

34 Nivel y Tipo de estudio
341 Tipo de estudio

La presente investigacion es del tipo basica, ya que su finalidad es la
obtencién y recopilacion de informacion para ir construyendo una base de
conocimiento que se va agregando a la informacion previa existente. Al
respecto Tam, Veray Oliveros (2008) indican que la investigacion basica tiene
como objetivo mejorar conocimiento mas que generar resultados que

beneficien a la sociedad en un futuro inmediato.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, sobre ello, Tamayo
(2012) define el enfoque cuantitativo como aquel que utiliza la recoleccion y
analisis de datos para contestar preguntas de investigacién y de esa manera
comprobar las hipoétesis planteadas a través de la medicibn numérica, el
conteo y el uso de estadistica para establecer con exactitud patrones de

comportamiento en una poblacion

La presente investigacion busca analizar la relacion que existe entre
Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia — Huanuco: Periodo 2018,
con el fin de obtener informacion que sea util para la mejor comprension de la

problematica existente en dicha institucion publica.
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34.2 Nivel de estudio

El nivel de la investigacidon es descriptivo, al respecto Méndez (2003),
indica que la investigacion descriptiva utiliza criterios sistematicos que
permiten poner de manifiesto la estructura de los fendbmenos en estudio,
ayudando a establecer comportamientos utilizando técnicas de recoleccién de
informacion. El analisis descriptivo identifica caracteristicas del universo de
investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes del universo investigado,

descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion.

Ademas, es una investigacion de nivel correlacional que segun Tamayo
(2002), se refiere al nivel de relacion que existe entre dos o mas variables. El
analisis consiste en medir cada una de las variables y luego mediante pruebas
de hipétesis correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima

la correlacion entre estas.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion
entre las variables Clima Organizacional y desempefio laboral, utilizando
instrumentos de recoleccion de datos y aplicando la estadistica descriptiva e

inferencial para la contratacion de hipotesis.

1
\T

V2

Doénde:

m = 38 trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a

la Justicia - Huanuco
V1 = Clima organizacional
V2 = Desempefio laboral

r = relacion:
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35 Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, al respecto
Hernandez, Fernandez y Baptista (2001) sostienen que la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables, es decir, no se hace variar intencionalmente las variables

independientes.

Es transversal porque, su propésito es, describir y analizar variables y
su incidencia, ademas de su interrelacion en un momento dado. Es como
capturar el momento en una fotografia de a algo que sucede en un instante

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2001).

36 Técnicas e instrumentos

Por la recoleccion de la informacién y para el estudio de las variables
se utilizaran la técnica de la observacion directa aplicando el instrumento de
la encuesta, en las siguientes unidades de estudio a los contribuyentes por

nivel o actividad que realizan y a los clientes finales.

36.1 Técnicas

Encuestas. - Las encuestas son un método de investigacion y
recopilacion de datos utilizados para obtener informacion de personas sobre
diversos temas. Las encuestas tienen una variedad de propdsitos y se pueden
llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la metodologia elegida y

los objetivos que se deseen alcanzar.
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3.6.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario: Es un instrumento de mayor utilizacion en las ciencias
sociales y esta estructurado a base de un conjunto de preguntas para obtener
informacién sobre el problema que se esta investigando. El instrumento se
aplicé6 durante los meses mayo junio de 2018 a los trabajadores de la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco y se
utilizé el siguiente instrumento: El “Test” escalamiento tipo Likert. (Likert
Organizational Profile), para medir el clima organizacional. Donde se utiliza

las siguientes escalas:
1: Nunca = Muy inadecuado
2: Casi nunca = Inadecuado
3: A veces = Regular
4: Casi siempre= Adecuado
5: Siempre= Muy Adecuado

Para la variable desempefio laboral se preparé 36 preguntas
relacionadas a las dimensiones: Estructura organizacional, Comportamiento
Organizacional, Relaciones Interpersonales. Para la variable desempefio
laboral se prepard 36 preguntas relacionadas a las dimensiones: Funciones,
Comportamiento, Rendimiento. El instrumento ha sido estructurado a base de

unidades que son captadas por los sentidos utilizando las siguientes escalas:

1: Nunca = Muy inadecuado
2: Casi nunca = Inadecuado
3: A veces = Regular

4: Casi siempre= Adecuado

5: Siempre= Muy Adecuado
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3.6.2.1 Validacién y Confiabilidad del instrumento

Tabla 1 Elementos Estadisticos

ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5
Pregunta 1 1 8 7 4 1
Pregunta 2 1 5 9 3 2
Pregunta 3 0 8 5 5 1
Pregunta 4 2 7 6 4 1
Pregunta 5 1 7 8 4 0
Pregunta 6 3 5 9 2 1
Pregunta 7 1 5 9 4 1
Pregunta 8 1 6 10 2 1
Pregunta 9 1 8 8 3 0
Pregunta 10 0 6 11 3 0
Pregunta 11 1 8 2 2
Pregunta 12 2 7 7 4 0
Pregunta 13 0 12 4 0
Pregunta 14 2 7 6 4 0
Pregunta 15 3 5 11 1 0
Pregunta 16 1 7 9 3 0
Pregunta 17 0 6 10 2 2
Pregunta 18 4 4 7 3 2
Pregunta 19 2 5 9 3 1
Pregunta 20 1 10 5 3 1
Pregunta 21 1 5 11 1 2
Pregunta 22 1 5 11 3 0
Pregunta 23 1 8 6 5 0
Pregunta 24 1 6 8 5 0
Pregunta 25 1 7 7 4 1
Pregunta 26 1 6 9 1 3
Pregunta 27 3 4 9 4 0
Pregunta 28 2 3 11 4 0
Pregunta 29 1 9 4 5 1
Pregunta 30 2 6 9 3 0
Pregunta 31 0 7 8 5 0
Pregunta 32 2 5 7 5 1
Pregunta 33 2 6 8 2 2
Pregunta 34 1 9 5 4 1
Pregunta 35 0 7 10 2 1
Pregunta 36 2 6 5 5 2

suma 48 235 286 121 30

Fuente: Resultado de las encuestas



34

Tabla de clima organizacional de acuerdo a la cantidad de preguntas

Tabla 2 Elementos Estadisticos

o0 i 2 3 4 s
Pregunta 1 2 6 5 7 0
Pregunta 2 1 6 10 1 2
Pregunta 3 2 6 8 4 0
Pregunta 4 1 6 10 2 1
Pregunta 5 1 8 6 4 1
Pregunta 6 1 5 12 1 1
Pregunta 7 3 5 9 3 0
Pregunta 8 2 8 6 4 0
Pregunta 9 3 5 8 3 0
Pregunta 10 1 7 8 4 0
Pregunta 11 3 5 10 2 1
Pregunta 12 1 6 10 2 0
Pregunta 13 2 7 8 3 0
Pregunta 14 3 4 8 5 0
Pregunta 15 3 5 10 2 0
Pregunta 16 1 7 9 2 1
Pregunta 17 2 9 5 2 2
Pregunta 18 2 8 9 1 1
Pregunta 19 1 9 7 2 0
Pregunta 20 2 4 10 4 0
Pregunta 21 3 10 5 1 0
Pregunta 22 1 8 9 1 1
Pregunta 23 2 5 10 2 0
Pregunta 24 0 9 10 0 1
Pregunta 25 3 10 6 1 0
Pregunta 26 1 9 9 2 0
Pregunta 27 1 10 8 0 1
Pregunta 28 2 7 8 3 0
Pregunta 29 2 5 10 2 0
Pregunta 30 2 8 7 2 1
Pregunta 31 3 7 8 0 1
Pregunta 32 1 10 7 1 1
Pregunta 33 1 7 10 1 1
Pregunta 34 0 8 11 1 0
Pregunta 35 0 12 5 2 1
Pregunta 36 0 7 11 2 0

suma 59 258 302 79 18

Fuente: Resultado de las encuestas
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Tabla de desempefio laboral de acuerdo a la cantidad de preguntas

Tabla 3 Calculo de la Varianza por Item
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Alfa de Cronbach, mide la homogenidad de las preguntas planteadas

de las correlaciones de los Items; cuanto se acerca a 1 es mas fiable.

L ST )/

k-1 vt
k=36
Yv,=446.8
vt =12796.5
ALFA DE CRONBACH
< CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
36 0.993 0.994

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 4 Resumen del procesmiento de los casos del Clima

Organizacional

€asos Validos N20 %100
Excluidos 0 0
total 20 100,0

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.993 36

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 5 Resumen del procesmiento de los casos del Desempefio

Laboral

casos Validos N20 %100
Excluidos 0 ,0
total 20 100,0

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.994 36

Fuente: Elaboracién Propia

37 Procedimiento
El tratamiento de la informacién para el estudio se efectud de la siguiente

manera:
« Organizacion del trabajo
* Aplicacion de los instrumentos
* Ordenamiento de los datos recolectados
* Ingreso de los resultados a Microsoft Excel 2016.
* Andlisis estadistico descriptivo y andlisis estadistico inferencial.

*  Obtencién de resultados.

38  Aspectos Eticos
La informacién recabada en esta investigacion fue obtenida de la forma
como se ha descrito y fue procesada de forma adecuada sin adulteraciones,

pues estos datos estan cimentados en el instrumento aplicado.

La investigacion contara con la autorizacidon correspondiente del
directivo de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia —
Huanuco. Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos

encuestados, (b) el respeto y consideracion y (c) No hubo prejuzgamiento.
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39 Tabulacion

Para el andlisis de los datos, se empled las frecuencias absolutas, en
cual se observaron los valores de las variables que se obtuvieron después de
realizar la tabulacion de datos. El tratamiento estadistico de los datos se
realizé mediante el paquete estadistico SPSS. Version 23 y Microsoft Word
Excel. El analisis descriptivo se presento6 en tablas de frecuencia y bivariadas,
con sus respectivos graficos e interpretacion. Ademas, para el analisis
inferencial se aplicé la prueba de Chi?, debido a que la Escala Valorativa de
las variables fue ordinal, teniendo en cuenta el nivel de significancia de 95% y

con un P valor menor de 0,050

310 Anélisis de datos

Los datos obtenidos serdn analizados en dos etapas, la primera
mediante un analisis descriptivo que estudiard cada una de las variables
segun sus dimensiones y en base a los resultados de frecuencia y

porcentajes.

La segunda etapa consta del analisis inferencial, mediante el cual se
realizara la verificacion de correlaciéon entre las variables y las dimensiones de
la primera variable con la segunda variable a fin de contrastar la hipétesis
general y especificas, para lo cual se utilizara el El Coeficiente de Correlaciéon

de Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41 Analisis descriptivo
4.1.1 Andlisis del Clima Organizacional de la Direccion Distrital de Defensa

Pulblica y Acceso a la Justicia — Huanuco

Tabla 6 Rango de Puntajes
Escala de Instrumento Escala de Variable Desde Hasta

Nunca Muy inadecuado 36 64
Casi nunca Inadecuado 65 93
A veces Regular 94 121
Casi Siempre Adecuado 122 150
Siempre Muy adecuado 151 180

Fuente: Resultados de la Encuesta

Tabla 7
CLIMA

ORGAVIZACIONAL 1 2 3 4 5
persona 1 15 18 3 0 0
persona 2 17 17 2 0 0
persona 3 3 14 19 0 0
persona 4 0 18 17 1 0
persona 5 2 14 19 1 0
persona 6 0 20 16 0 0
persona 7 6 20 10 0 0
persona 8 0 18 18 0 0
persona 9 0 20 15 1 0
persona 10 1 17 18 0 0
persona 11 4 23 9 0 0
persona 12 0 20 16 0 0
persona 13 0 3 21 12 0
persona 14 0 7 22 7 0
persona 15 0 5 22 9 0
persona 16 0 0 13 21 2
persona 17 0 0 16 17 3
persona 18 0 0 12 20 4
persona 19 0 0 14 17 5
persona 20 0 0 4 16 16

Fuente: Resultados de la encuesta
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Tabla 8 Clima Organizacional

Escala de Instrumento Escala de Variable Frec %
Nunca Muy inadecuado 0 0%
Casi nunca Inadecuado 8 40%
A veces Regular 7 35%
Casi Siempre Adecuado 4 20%
Siempre Muy adecuado 1 5%
20 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Figura 1 Clima Organizacional

40%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

10% 5%

0%
Muy Inadecuado Regular Adecuado Muy
inadecuado adecuado
M Seriesl 0% 40% 35% 20% 5%

Fuente: Tabla 8

Interpretacion: Tras la evaluacion del clima organizacional suscitada
en la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia — Huanuco,
se conocié que es inadecuada en un 40%, dichos resultado es suscitado por
las deficiencias presentada en las dimensiones estructura organizacional,
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales. En cuanto a la
estructura organizacional los trabajadores no cuentan con espacio suficiente
y comodo para hacer su trabajo en forma adecuada, ademas en la gerencia
no existe un organigrama que permite distinguir las funciones. En cuanto al
comportamiento organizacional los trabajadores no suelen aportar en el
proceso de planificacibn y organizacion en la gerencia donde laboral,

asimismo no suelen aportar ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas
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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 tiene dichos resultados.

4.1.2 Andlisis del Desempefio laboral de la Direccion Distrital de Defensa

Pulblica y Acceso a la Justicia — Huanuco

Tabla 9 Rango de Puntajes
Escala de Instrumento Escala de Variable Desde Hasta

Nunca Muy bajo 36 64
Casi nunca Bajo 65 93
A veces Regular 94 121
Casi Siempre Alto 122 150
Siempre Muy alto 151 180

Fuente: Resultados de la Encuesta

Tabla 10

DESEMPENO 1 2 3 4 5
persona 1 20 16 0 0 0
persona 2 21 15 0 0 0
persona 3 17 19 0 0 0
persona 4 0 32 4 0 0
persona 5 0 27 9 0 0
persona 6 0 24 12 0 0
persona 7 0 29 7 0 0
persona 8 0 14 22 0 0
persona 9 0 14 20 2 0
persona 10 0 15 15 6 0
persona 11 0 15 20 1 0
persona 12 0 15 16 5 0
persona 13 0 15 19 2 0
persona 14 0 16 12 8 0
persona 15 0 15 20 1 0
persona 16 0 14 20 2 0
persona 17 0 16 12 8 0
persona 18 0 15 16 5 0
persona 19 0 14 16 6 0
persona 20 0 0 6 20 10

Fuente: Resultados de la Encuesta
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Tabla 11 Desempeifio Laboral

Escala de Instrumento  Escala de Variable Frec %
Nunca Muy bajo 2 10%
Casi nunca Bajo 7 35%
A veces Regular 10 50%
Casi Siempre Alto 1 5%
Siempre Muy alto 0 0%
20 100%
Fuente: Resultados de la Encuesta
Figura 2 Desemperfio Laboral
50%
50%
45%
40% 35%
35%
30%
25%
20%
15% 10%
10% 5%
5% 0%
0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
W Seriesl 10% 35% 50% 5% 0%

Fuente: Tabla 11

Interpretacion: con respecto al desempefio laboral de los colaboradores

de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia — Huanuco,
es regular en un 50%, esto se 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 analisis, en cuanto a las actitudes, el personal
se muestra empéatico 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 solucion a

un problema existente, y por ultimo el personal no suele plantear estrategias

de solucion frente a problemas que se suscitan.
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4.1.3 Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia
— Huénuco. Para lograr conocer los resultados generales, se tuvo que

proceder y procesar el objetivo general, como se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 12 - Tabla de contingencia (Clima Organizacional - Desempeiio Laboral)

Desempeiio Laboral
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
Muy Recuento
Inadecuado Total 0 0 0 0 0 0
Recuento
Inadecuado Total 2 3 3 0 0 8
. Recuento
Clima Regular Total 0 3 4 0 0 7
Organizacional Recuento
Adecuado Total 0 1 3 0 0 4
Recuento
Muy adecuado Total 0 0 0 1 0 1
Total General 2 7 10 1 0 20

Fuente: Resultados de la Encuesta

Tabla 13 - Tabla de contingencia (Clima Organizacional - Desemperio Laboral)

Desempeiio Laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

Muy Recuento 0 0 0 0 0 0
Inadecuado % del Total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

Recuento 2 3 3 0 0 8
Inadecuado % del Total 10.0 % 15.0% 15.0% 0.0% 0.0% 40.0%

. Recuento 0 3 4 0 0 7

Clima

Regular % del Total 0.0% 15.0% 20.0% 0.0% 0.0% 35.0%

Organizacional Recuento 0 1 3 0 0 4
Adecuado % del Total 0.0% 5.0% 15.0% 0.0% 0.0% 20.0%

Recuento 0 0 0 1 0 1
Muy adecuado % del Total 0.0% 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 5.0%

2 7 10 1 0

Total General 10.0% 35.0% 50.0% 5.0% 0.0% 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Interpretacion: Como podemos observar, los trabajadores parecen
presentar porcentajes muy similares de interés. Por ejemplo, un 40% de los
trabajadores reflejan en sus resultados que el clima organizacional es
inadecuado, y como podemos observar el porcentaje es similar en cuanto al

nivel de desempefio Laboral con un 50% regular.
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Figura 3 Relacién (clima Organizacional y Desempeiio
Laboral)
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Fuente: Tabla 13

Interpretacion: A fin de responder al objetivo general, se realiz6 previas

evaluacion en cuanto a los indicadores del clima laboral percibida en la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia — Huanuco, para
ello se aplicé un cuestionario, mostrando a través de ello que el clima
organizacional mantiene relacion significativa con el desempeiio laboral que
presentan los colaboradores, esto debido 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 50%, 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 andlisis. 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 ningln cuestionamiento,
y en muchos casos el colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo
de su trabajo, y la falta de capacidad para dar solucion 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

gue se determina la relacion directa entre las variables de estudio
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Tabla 14 Correlacion (Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Clima Organizacional |Correlacién de Person 1 0.5309
Sig. (birateral) 0.001
N 20 20
Desempefio Laboral Correlacién de Person 0.5309 1
Sig. (birateral) 0.04
N 20 20

Interpretacion: En la Tabla 6, muestra la existencia de una correlacion

significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir
“0,001; asi mismo se observa que el R de Pearson muestra un valor positivo
y de 0,5309, lo cual evidencia que la correlacién es positiva y considerable,
lo que conlleva aceptar la Hi, que senala lo siguiente “Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia

— Huanuco.”
Calculo del Coeficiente determinante:

X = Coeficiente Determinate, donde:

X = R?

X = (0.5309)?
X =0.28

X = 28%

Interpretacion: Haciendo un analisis a lo expuesto se observa que la

variable clima organizacional interviene en un 28% en el desempefio laboral,
en ese sentido existe otros factores que también son participes para que se

desarrolle un desempefio de nivel regular por parte de los colaboradores.
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4.1.4 Relacion existente entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y

Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018

Tabla 15 - Tabla de contingencia (Estructura Organizacional y Desempefio Laboral)

Desemperio Laboral
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
Recuento 1 2 2 0 0 5
Inadecuado % del Total 5.0% 10.0% 10.0% 0.0% 0.0% 25.0%
Recuento 0 3 0 4 0 7
Estructura Regular % del Total 0.0% 15.0% 20.0% 20.0% 0.0% 35.0%
. B Recuento 1 3 1 2 0 7
Organizacional -, . .4, %delTotal  5.0% 15.0% 5.0% 10.0% 0.0% 35.0%
Recuento 0 0 1 0 0 1
Muy adecuado % del Total 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0%
2 8 4 6 0
Total General 10.0% 40.0% 20.0% 30.0% 0.0% 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Interpretacion: Segun los datos de la encuesta existen 20
cooperadores. Un 35% es decir 7 personas perciben que la estructura
organizacional esta entre regular y adecuado respectivamente. Asimismo, hay
8 personas, es decir un 40%, presentan un nivel de desempefo “Bajo”, y el

30% presenta un alto nivel de desempefio.

Figura 4 Relacién (Estructura Organizacional y

Desempeiio Laboral)
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Fuente: Tabla 15

Interpretacion: En la estructura organizacional, para los trabajadores es
regular y adecuado en un 35%, esto debido a que el personal cuenta con

espacio reducido y poco comodo para realizar su trabajo de forma 6ptima, y
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en hay momentos no se encuentra satisfechos en el ambiente, es por esta
razon que el nivel de desempefio de los colaboradores se vio afectada, ya que
40% cooperadores presentan un desempefio regular. A través de ello se
determina una relacion directa entre la estructura organizacional y el

desempeifio laboral.

Tabla 16 Correlacion (Estructura Organizacional y Desempeio Laboral)

Clima Desempeiio
Organizacional Laboral

Estructura Correlacion de Person 1 0.516
Organizacional Sig. (birateral) 0.001

N 20 20
Desempefio Laboral Correlacion de Person 0.516 1

Sig. (birateral) 0.04

N 20 20

Interpretacion: En la Tabla 16, demuestra que existe una correlacion
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,001;
de la misma manera observamos que el R de Pearson muestra un valor
positivo y de 0,516, demostrando una correlacion positiva y débil, lo que nos
lleva aceptar la relacién entre el clima organizacional en base a su dimension
estructura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccién Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018

Calculo del Coeficiente determinante:

X = Coeficiente Determinate, donde:

X = R2
X = (0.516)2
X = 0.2662

X =26%
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Interpretacion: Analizando lo expuesto se observa que la variable clima
organizacional interviene en un 25% en el desempefio laboral, por lo tanto
podemos afirmar que existe otros factores que también son participes para
gue se desarrolle un desempeiio de nivel regular por parte de los trabajadores.

4.1.5 Relacién existente entre el comportamiento organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa

Puablica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018

Tabla 17 - Tabla de contingencia (Comportamiento Organizacional y Desemperio Laboral)

Desempeiio Laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

Recuento 1 2 2 0 0 5
Inadecuado % del Total 5.0% 10.0% 10.0% 0.0% 0.0% 25.0%

Comportamiento Recuento 0 3 5 2 0 10
Regular % del Total 0.0% 15.0% 25.0% 10.0% 0.0% 50.0%

Organizacional Recuento 1 1 1 1 0 4
Adecuado % del Total 5.0% 5.0% 5.0% 5.0% 0.0% 20.0%

Recuento 0 0 1 0 0 1
Muy adecuado % del Total 0.0% 0.0% 5.0% 0.0% 0.0% 5.0%

Total General 2 6 9 3 0

10.0% 30.0% 45.0% 15.0% 0.0% 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Interpretacion: Segun los datos de la encuesta existen 20
cooperadores. Un 50% es decir 10 personas perciben que el comportamiento
Organizacional es “regular” y un 25% es “inadecuado”. Asimismo, hay 9
personas, es decir un 45%, presentan un nivel de desempeno “Regular”, y el

30% presenta un Bajo nivel de desempefio.

Figura Relacidon (Comportamiento Organizacional y

Desempeiio Laboral)
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Interpretacion: segun el gréfico en el comportamiento organizacional el

50% de los encuestados manifestaron que es Regular, esto es consecuencia

de la poca participacion en los proceso de planificacion y organizacion por

parte de los trabajadores, en algunos casos los trabajadores no suelen aportar

ideas para un mejor desempefo, se puede evidenciar que hay poco interés

en buscar nuevas alternativas para la solucion de problemas que puede existir

dentro de las actividades laborales, por parte de los trabajadores. Esto ha

generado que su nivel de desempefio sea regular en un 45%, es por esto que

se estable la relacién directa entre el comportamiento organizacional y

desempefio laboral.

Tabla 18 Correlacion (Comportamiento Organizacional y Desempeiio Labor

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

Comportamiento Correlacion de Person 1 0.591
Organizacional Sig. (birateral) 0.001

N 20 20
Desempefio Laboral Correlacion de Person 0.591 1

Sig. (birateral) 0.001

N 20 20

Interpretacion: En la Tabla 18, se demuestra que existe una correlacion

significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir

“0,001; de la misma manera observamos que el R de Pearson muestra un

valor positivo y de 0,591, demostrando una correlacion positiva, lo que nos

lleva aceptar la relacion entre el clima organizacional en base a su

dimension Comportamiento Organizacional y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la

Justicia - Huanuco: Periodo 2018

Calculo del Coeficiente determinante:

X = Coeficiente Determinate, donde:

X= R2
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X = (0.591)2
X = 0.3492
X = 34%

Interpretacion: Analizando lo expuesto se observa que la variable clima
organizacional interviene en un 34% en el desempefio laboral, por lo tanto
podemos afirmar que existe otros factores que también son participes para

gue se desarrolle un desemperio de nivel regular por parte de los trabajadores.

4.1.6 Relacion existente entre las Relaciones Interpersonales y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la Direccién Distrital de Defensa

Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018

Tabla 19 - Tabla de contingencia (Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral)

Desemperio Laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

Recuento 1 2 1 1 0 5
Inadecuado % del Total 5.0% 10.0% 15.0% 5.0% 0.0% 25.0%

Relaciones Recuento 0 2 6 1 0 9
Regular % del Total 0.0% 10.0% 30.0% 5.0% 0.0% 45.0%

Interpersonales Recuento 0 0 2 2 0 4
Adecuado % del Total 0.0% 0.0% 10.0% 10.0% 0.0% 20.0%

Recuento 1 1 0 0 0 2
Muy adecuado % del Total 5.0% 5.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0%

Total General 2 5 9 4 0

10.0% 25.0% 45.0% 20.0% 0.0% 100%

Fuente: Resultados de la Encuesta

Interpretacion: En términos generales. Un 45% es decir 9 personas
perciben que las relaciones interpersonales son regulares. Asimismo, hay 9
personas, es decir un 45%, presentan un nivel de desempefio “Regular”, y el

25% presenta un bajo nivel de desempefio.



51

Figura 6 Relacion (Relaciones Interpersonalesy

Desempeiio Laboral)
45% 45%

45%
0%
35%
30% 25% 25%
25% 20%
20%
15% 10% 10%
10%
’ 2%

0%

d
oy

openaapeu|
lenday
opendapy
opendape Anjy
ofeq Any

ofe
lenday

Relaciones Interpersonales Desempefio Laboral

Fuente: tabla 19

Interpretacion: Tras evaluacion de las encuestas se obtuvo que la
relacion interpersonal entre los encuestados es regular en un 45%, debido a
qgue la informacién en algunos casos demora en ser recibidos para su
procesamiento, Asimismo, no existe una Optima comunicacion entre los
comparfieros de las distintas areas de la institucion. Todo esto afecto
ampliamente el desempefio laboral de los trabajadores ya que se observa un

45% regular en su desempeiio laboral.

Tabla 20 Correlacion (Relaciones Interpersonales y Desempeiio Laboral

Clima Desempeio
Organizacional Laboral

Relaciones Correlacion de Person 1 0.587
Interpersonales Sig. (birateral) 0.001

N 20 20
Desempeiio Laboral  |Correlacion de Person 0.587 1

Sig. (birateral) 0.001

N 20 20

Interpretacion: En la Tabla 20, se demuestra que existe una correlacion
significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,001;

de la misma manera observamos que el R de Pearson muestra un valor
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positivo y de 0,587, demostrando una correlacion positiva, lo que nos lleva
aceptar la relacion entre el clima organizacional en base a su dimension
Comportamiento Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018

Céalculo del Coeficiente determinante:

X = Coeficiente Determinate, donde:

X = R2
X = (0.587)2
X = 0.3445
X = 34%

Interpretacion: Analizando lo expuesto se observa que la variable clima
organizacional interviene en un 34% en el desempefio laboral, por lo tanto,
podemos afirmar que existe otros factores que también son participes para

gue se desarrolle un desempefio de nivel regular por parte de los trabajadores.

42 Contrastacion de Hipétesis
4.2.1 Para el célculo del mismo se ha considerado el coeficiente de correlacion
de Pearson del objetivo general, asimismo es importante tomar en

consideracion lo siguiente:

Tabla 15 Prueba t para medias de dos muestras empareja

Variable 1 Variable 2

Media 2.9000 2.5
Varianza 0.8316 0.5789474
Observaciones 20.0000 20
Coeficiente de correlacion de Pearson 0.5310
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 19.0000
Estadistico t 2.1794
P(T<=t) una cola 0.0210
Valor critico de t (una cola) 3.9624
P(T<=t) dos colas 0.0421
Valor critico de t (dos colas) 2.0930

Fuente: Elaboracién propia
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Se esta trabajando con una muestra menor a 30, entonces usaremos la

siguiente formula:

t . X3
prueba qqsz
V31,2
n n
Donde:
x=29
x=25
s =0.83
s5 =0.57
n=20

entonces, t = 5.67

Tabla 16 Contrastacion de Hipotesis

Gradosde Nivel de

Variables o
libertad confianza T calcular T tabular Desicion
(Clima Serechaza
Organlzaaorlal 19 95% 5 67 {75 10y s
y Desempeno Acepta Hi
Laboral)

Fuente: Elaboracién propia
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Campana de Gauss de la
contrataciéon de Hipotesis

Se
acepta
Ho

Se rechaza

o 1.729
x [_t=se7 |

Fuente: Elaboracién propia

La figura 4, ratifica la existencia de una relacién significativa y directa
entre las variables, esto debido a que el Tc: 5.67 es mayor al Tt: 1.729 en
consecuencia, se acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir Hi:
“Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de Defensa Publica y

Acceso a la Justicia — Huanuco”.

43 Discusion de resultados

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipotesis alternativa
general que establece que Existe una relacion significativa entre el Clima
Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion

Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Sanchez (2016)
en relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa n° 83006 del nivel primario “Andrés
Avelino Caceres” bafios del inca — 2012 y Vargas (2017) en clima
organizacional y desempefo laboral del personal administrativo del per plan

copesco de la ciudad del cusco, periodo 2014, quienes sefialan que existe
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relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
estos autores expresan gque existe entre las variables una relacion significativa
y que esta basada en la teoria cientifica donde se considera uno de los
factores fundamentales en las organizaciones, el buen clima organizacional y
por ende hay un buen desempefio; y se debe tener claro los objetivos de la
Institucién, el buen trato, y otras caracteristicas para el logro de los objetivos
gue sustente la hipotesis planteada para la investigacion desarrollada, ello es
acorde con lo que en esta investigacion se halla.

En lo que respecta la relacion Desempefio laboral y Estructura
organizacional, existe una relacion de regular significancia y esto lo manifiesta
el autor Moy (2015) en su investigacion: “El liderazgo gerencial y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa azucarera andahuasi — Huaura”,
donde manifiesta que la estructura que tiene la Universidad esta en un nivel
medio bajo pues los porcentajes de desacuerdo son mayores que los de
acuerdo, en el caso de los procedimientos los porcentajes revelan los

colaboradores consideran que existe falta de organizacion y de planificacion.

En lo que respecta la relacion Desempefio laboral y relaciones
interpersonales existe una correlaciéon significativa positiva, o que nos lleva
aceptar la relacion entre el clima organizacional en base a su dimension
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccién Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018 del mismo modo Barra(2016) en su investigacion “relacion del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de los
centros de salud de la ciudad de puno, julio — diciembre 2015”, manifiesta que
el desempefio laboral segun el indicador relaciones interpersonales, la
mayoria de los colaboradores de los Centros de Salud demuestran un
desempefio moderado de 54.8% en su institucién, asi mismo solo el 2.4%
mostr6 un desempefio bueno. Por lo tanto, el desempefio laboral es la
calificacion a un trabajador comparando su desempefio, con las normas

establecidas por lo tanto si existe una relacion significativa.
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En lo que respecta la relacion Desempefio laboral y comportamiento
organizacional existe una correlacion, lo que nos lleva aceptar la relacion entre
el clima organizacional en base a su dimension Comportamiento
Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018
del mismo modo Llaiqui (2017) en su investigacién “clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en la corte superior de justicia de
ucayali, 2015.”, manifiesta que el desempefio laboral segun el indicador
comportamiento organizacional muestra que segun los resultados de la
encuesta manifiestan estar totalmente en desacuerdo en que en el area donde
laboran, dan incentivos que valoran el desempefio laboral para realizar las
actividades de manera eficientes, representando al 57.3% del total; mientras
gue, sélo 7 encuestados se muestran indiferentes ante la interrogante, Ante
el item: como trabajador de la Corte Superior de Justicia de Ucayali, la
institucién tiene politicas que impulsan a lograr las metas institucionales y a
desarrollarme de manera personal, por lo tanto diremos que el desempefio

laboral tiene relacién directa con el clima organizacional.

44  Aporte de lainvestigacion

Considero que el aporte mediante el presente trabajo de investigacion del
Andlisis de la Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
los Trabajadores de la Direccion Distrital De Defensa Publica y Acceso a la
Justicia - Huanuco 2018, que al no contar con un area de recursos humanos
tiene el desafio de fijar de manera mas efectiva en la administracion su
relacion con un entorno adverso considerando cuatro procesos: organizacion,
planificacion, mejora y control. Si partimos de esta premisa se podra
incrementar la calidad del servicio y a su vez incrementara la satisfaccion del
usuario, por estas razones es responsabilidad de los trabajadores de la
institucion tener presente el que el servicio mas la calidad nos dara como

resultado la satisfaccion.
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Por otro lado, consideramos que los resultados de la presente
investigacion nos muestran que la atencién al usuario y el servicio de la
Direccion Distrital De Defensa Publica y Acceso a la Justicia, ha sido positiva,
por lo que sugerimos como un aporte a la investigacion es la implantaciéon de
un sistema de gestion de informacion, teniendo como base un modelo de
gestion de la calidad del servicio, por lo tanto este aporte contribuira a la
mejora del ambiente laboral y esto conllevara a una mejora de desempefio
laboral ya que por medio de esta investigaciéon quedo demostrada que existe

una relacion significativa, y esto beneficiara a la institucion.
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CONCLUSIONES

Se evidencio que existe una relacion significativa entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018, demostrando una correlacion significativa debido a que el
valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05; asi mismo podemos observar que el
R de Pearson muestra un valor positivo de 0,5309, evidenciando una

correlacién positiva y débil del 28%.

Se defini6 la relacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018,
demostrando una correlacion significativa debido a que el valor P (Sig.
(Bilateral)) Es< a 0,05; asi mismo podemos observar que el R de
Pearson muestra un valor positivo de 0,516, evidenciando una

correlacion positiva y débil del 25%.

Se defini6 la relacion significativa entre el Comportamiento
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018, demostrando una correlacion significativa debido a que el
valor P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05; asi mismo podemos observar que el
R de Pearson muestra un valor positivo de 0,591, evidenciando una

correlacion positiva del 34%.

Se definié la relacion significativa entre las Relaciones interpersonales 'y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Distrital de
Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco: Periodo 2018,
demostrando una correlacion significativa debido a que el valor P (Sig.
(Bilateral)) Es< a 0,05; asi mismo podemos observar que el R de
Pearson muestra un valor positivo de 0,587, evidenciando una

correlacion positiva del 34%.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

De acuerdo a las conclusiones de la investigacion realizada se

sugiere lo siguiente:

Es recomendable para lograr un buen desempefio laboral de los
trabajadores mantener un liderazgo efectivo, y hacer uso de estrategias
especificas que apunten hacia un entorno productivo y promoviendo un
buen clima laboral. Asi, se podra desarrollar y conseguir una institucion
exitosa basado en la creatividad y la innovacion. Ademas, deben percibir
una justa remuneracion econémica, para asegurar la sostenibilidad de la
institucién, por lo tanto, cada trabajador debe garantizar un ambiente
laboral positivo para sus comparieros. Asi se lograra el rendimiento y

productividad de la Institucién.

Es recomendable considerar que la infraestructura no solo es un espacio
fisico donde los trabajadores desarrollan sus labores profesionales, sino
por lo cual él involucra otros factores relacionados con el lugar donde
trabajan, como el nivel de ruido, la calidad del aire, o otros beneficios
agregados que pueda generar su labor, por lo que se sugiere disefiar e
implementar areas de trabajo acorde de las necesidades de la demanda

laboral.

Es recomendable que el trabajador tenga claro el concepto de
comportamiento organizacional ya que las caracteristicas de un
trabajador de esta instituciéon llevado a la excelencia en su desempefio,
contribuye al éxito de la organizaciéon en la que esté trabajando. El
trabajador debe estar capacitado y motivado a ir mas alla de
simplemente cumplir con las tareas asignadas, colaborando con otros
comparieros, ofreciéndose voluntariamente en distintas tareas,
innovando, incluso trabajando horas extra si fuera necesario, se sugiere

elaborar con mucho cuidado, respetando la personalidad Unica de cada
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trabajador, la nocidbn de comportamiento organizacional basada en la
idea donde el trabajador puede desarrollar su trabajo de manera tal que
pueda cumplir con las expectativas que se tienen y lograr un desempefio

exitoso.

Es recomendable que la institucion, fomente dentro de la institucion
programas de capacitacion y de sensibilizacién donde abarque temas de
relaciones interpersonales sensibilizando al trabajador sobre el
comprender al compafiero de trabajo, prestar la atencion a las cosas
pequefias que en ocasiones son de gran valides, que el trabajador sepa
mantener sus cCompromisos, ser una persona integra, y especialmente
el saber disculparse de una forma sincera, esto contribuird a mejorar el

clima laboral.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis General: Estructura * Tamanio
¢Cual es la relacion que existe Identificar la relacién entre clima “Existe una relacion significativa Organizacional *Estilo de Direccion
entre Clima Organizacional y Organizacional y desempefio entre el Clima Organizacional y *Estructura Formal
desempefio laboral de los laboral en los trabajadores de la desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Direccidn Distrital de Defensa trabajadores de la Direccion Distrital
Distrital de Defensa Publicay Publica y Acceso a la Justicia - de Defensa Publica y Acceso a la Variable 1: *Productividad
Acceso a la Justicia - Huanuco: Hudnuco: Periodo 2018. Justicia - Huanuco: Periodo 2018” Clima Comportamiento [*Tensionesy estés

Periodo 20187

Problemas especificos:
*éExiste relacion entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral de la Direccion
Distrital de Defensa Publica 'y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018?

*iExiste relacidn entre el
comportamiento organizacional y
el desempenio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica 'y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018?

*iExiste relacion entre las
relaciones Interpersonales y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018?

Objetivos especificos:
*Definir la relacién entre la
estructura organizacional y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccidn
Distrital de Defensa Publica 'y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018.

*Definir la relacidén entre el
comportamiento organizacional y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica 'y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018.

*Definir la relacién entre las
relaciones Interpersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién
Distrital de Defensa Publica y
Acceso a la Justicia - Huanuco:
Periodo 2018

Hipotesis Especifica :

*Existe relacidn significativa entre la
estructura organizacional y el
desempenio laboral de los
trabajadores de la Direccidn Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la
Justicia - Huanuco: Periodo 2018.
*Existe relacidn significativa entre el
comportamiento organizacional y el
desempenio laboral de los
trabajadores de la Direccidn Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la
Justicia - Huanuco: Periodo 2018.
*Existe relacidn significativa entre
las relaciones Interpersonales y el
desempenio laboral de los
trabajadores de la Direccidn Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la
Justicia - Hudnuco: Periodo 2018.

Organizacional

Variable 2:
Desempeifio
Laboral

Organizacional

Relaciones
Interpersonales

Funciones

Comportamiento

Rendimiento

*Aptitudes y Actitudes
*Motivaciones
*Espectativas

*”"Comunicacién
*Compafierismo
Conflictos
interpersonales

* Conocimiento del
trabajo
*Capacidad de analisis

*Habilidades
*Actitudes
*Satisfaccion

*Resolucion de
problemas
*Ausentismo
*Compromiso
*Trabajo en Equipo
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ANEXO 02

CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO, Javier Hugo Rodriguez Gonzalez con Numero de DNI 22520755
Domiciliado en la Urbanizacion Progresiva Santa Maria Mz LL Lote 32,
investigador Responsable de la Tesis titulada como “Analisis de la relacion
entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores de la
Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco 2018”.
La elaboracion de este estudio fue estrictamente voluntaria sin ningan
coacciona miento de familiares ni de terceras personas, cuyo objetivo de la
investigacion fue determinar la existencia de relacion entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores de la Direccidn
Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco 2018, que se
elabor6 de acuerdo al Reglamento de Grados de Magister proporcionado por
la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan y me

someto a cualquier tipo observacion.
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ANEXO 03

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO

LABORAL

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional

Nunca = Muy inadecuado 1
Casi nunca = Inadecuado 2
Aveces = Regular 3
Casi siempre= Adecuado 4
Siempre= Muy Adecuado 5
DIMENSION: ESTRUCTURA
N* [Tamaiio 1
1 |Cuenta con espacio suficiente y comodo 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 Direccién
El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demas trabajadores
5 |El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decision
6 |El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores.
N* [Estructura formal 1
7 |Existe una clara visidn de las funciones que debe realizar.
8 |Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.
Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada uno de los
s colaboradores, chjeto en estudic
DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
N* |Productividad
10 |Los trabajadores aportan en el proceso de planificacion y organizacion en las areas de trabajo que desempefian
11 |Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi generar mas productividad
Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los problemas que puede existir dentro de las
12 actividades para mejorar la productividad
N° [Tensiones y estrés
La presion que tienen los trabajadores para la ejecucion de sus actividades es recompensada por parte de su
13 jefe inmediato.
14 |Los trabajadores tienen el tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo encomendado
15 |El jefe o compafieros de trabajo reconocen vy valoran el esfuerzo de sus logros obtenidos.
N° | Aptitudes y actitudes
16 |Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualguier trabajo encomendado.
17 |Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que realizan
18 |Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetives de la institucion.
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N* [Ausentismo
19 |Los problemas con respecto al ausentismeo del trabajader son comprendidos por el jefe inmediato.
20 Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el ausentismo de los trabajadores son
comprendidos por el jefe inmediato.
El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador a evitar problemas con respecto a la ausencia de su
2 trabajo.
N* |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 trabajadores.
24 |Existen normas y valores que favorecen en la organizacion del trabajo
N* |Expectativas
25 Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento profesional en la sede judicial, objeto en estudio.
26 |Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y habilidades.
27 |Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede judicial son efectivos
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSOMNALES
N* |Comunicacién
28 |Recibe en forma opertuna la informacion que requiere para la ejecucion de su trabajo.
Estan establecidos los canales de comunicacion entre los jefes y subordinados de las diferentes areas de la
23 institucidn.
30 |Existe una buena comunicacidn entre los compafieros de la institucion.
N° |Compafiierismo
Con que frecuencia sus compafieros de trabajo se muestran colaboradores con sus compafieros que recién
51 ingresan a laborar.
Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros alcanzados por los trabajadores de una misma area
32 de trabajo.
33 |Con que frecuencia se realizan actividades de proyeccion social con todos los trabajadores judiciales.
N* |Conflicto interpersonales o interdepartamentales
Los conflictos existentes entre las diferentes areas o departamentos de la institucion son evitados por los jefes
34 de area.
Existe cooperacion y el apoyo entre los servidores de las diferentes areas o departamentes de la institucion,
55 ohjeto en investigacion.
Utilizan y analizan métodos sistematicos para encontrar las soluciones a los diferentes problemas que pueden
36

existir dentro de la institucidn.
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Cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral

Nunca = Muy inadecuado 1
Casi nunca = Inadecuado 2
MAveces=Regular 3
Casi siempre= Adecuado 4
Siempre= Muy Adecuado 5
DIMENSION: Funciones
N° |Conocimiento del trabajo 1|2
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, tiene claro cada una de
1 sus funciones por desarrollar.
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuce, se rige a las normas y
2 especificaciones del trabajo.
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, cuenta con autonomia
3 para la toma de decisiones.
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, conoce las actividades
4 en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.
N° |Capacidad de analisis 1|2
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, cuenta con la
s capacidad de analisis frente a una problematica existente.
6 |El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.
7 |El personal es confiable para manejar informacion confidencial.
8 |Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo.
DIMENSION: COMPORTAMIENTO
N° |Habilidades 1|2
9 |El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera optima.
10 (La= destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto.
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, es eficiente en el
u desarrollo de sus funciones.
12 [Constantemente el colaborador compite con sus compafieros para optimizar el tiempo.
N® | Actitud 1]2
El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica v Acceso a la Justicia - Huanuco, se muestra empatico
13 con las recomendaciones que el jefe le comenta
El personal de la Direccidn Distrital de Defensa Plublica y Acceso a la Justicia - Huanuco, sigue las
14 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 compafieros.
N* |Satisfaccion 12
El personal de laDireccion Distrital de Defensa Publica v Acceso a la Justicia - Huanuco, esta satisfecho con sus
7 acciones a desarrollar en el puesto.
El personal de la Direccidn Distrital de Defensa Plblica y Acceso a la Justicia - Huanuco, esta satisfecho con las
18 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.
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DIMENSION: RENDIMIENTO

N° | Resolucion de problemas
21 |El colaborador tiene la capacidad para dar solucion a un problema existente.

El personal de laDireccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, soluciona conflictos de
22 manera rapida y oportuna.

El personal de la Direccidn Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, mantiene una buena
3 relacion con sus jefes y compafieros.

El personal de |a Direccion Distrital de Defensa Publica v Acceso a la Justicia - Huanuco, plantea estrategias de
2 solucion frente a problemas que se suscitan.
N* | Ausentismo
25 El personal de la Direccidn Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, constantemente llega

tarde a su centro de labor

25

El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance.

27

El colaborador justifica sus constantes retrasos & 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 organizacion.

30

El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Huanuco, se queda mas tiempo de
lo establecido para cumplir con sus responsabilidades.

31

El personal de la Direccion Distrital de Defensa Publica v Acceso a la Justicia - Huanuco, no tiene registro de
salidas antes del horaric establecido.

3z

El personal de |a Direccidn Distrital de Defensa Publica y Acceso a la Justicia - Hudnuco, constantemente
muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.

Z

Trabajo en equipo

33

El personal de la Direccion Distrital de Defensa Plblica y Acceso a la Justicia - 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 €l colaborador es mas eficiente cuando trabajan en conjunto.




71

ANEXO 04:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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NOTA BIOGRAFICA

Javier Hugo Rodriguez Gonzalez, naci6 el 11 de mayo de 1977 en la ciudad
de Huaraz - Ancash, realiz6 sus estudios primarios, en el colegio Nuestra
Sefiora del Sagrado Corazén de Jesus de la ciudad de Huaraz, nivel
secundario en el colegio seminario San Luis Gonzaga de la Ciudad de
Huanuco — posterior al termino ingreso a la Universidad de Huanuco
estudiando la carrera de Ingenieria de Sistemas e Informéatica, concluido su
carrera y al inicio del nuevo milenio postulé a la UNHEVAL para la maestria
en Gestion y Negocios con mencién en Gerencia Publica en la ciudad de

Huéanuco.

Docente Universitario — Universidad Nacional Hermilio VAldizan -

Universidad de Huanuco.
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ESCUELA DE POSGRADO :

Campus Universitario, Pabellén V "A” 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Aula 204 de la Escuela de Posgrado, siendo las 13:00h, del dia martes 10 DE DICIEMBRE
DE 2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Amancio Rodolfo VALDIVIESO ECHEVARRIA Presidente
Dr. Eduardo Anatolio MELGAREJO LEANDRO Secretario
Dr. Erasmo Alejandro FERNANDEZ SIXTO Vocal

Asesor de tesis: Dr. [do LUGO VILLEGAS (Resolucién N° 03294-2018-UNHEVAL/EPG-D).

El aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Don, Javier Hugo RODRIGUEZ
GONZALEZ.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “ANALISIS DE LA RELACION ENTRE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
DISTRITAL DE DEFENSA PUBLICA Y ACCESO A JUSTICIA - HUANUCO 2018”.

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

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacién del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

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

d) Diccidon y dominio de escenario.

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

Obteniendo en consecuegicia el Maestrista la Nota de.. 'OZ/JC/W ............................ ( /5'
Equivalente a M ............................. , por lo que se declara ... 2 .
probado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman ¢l preseéqte ACTA en seiial de conformidad, en Huanuco, siendo
las /%/:.2 @. horas de 10 de diciefabre de 2019.

Leyenda:

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

(Resolucién N° 01318-2019-UNHEVAL/EPG)
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICAS DE POSGRADC

1. IDENTIFICACION PERSONAL (especificar ios datos del autor de la tesis)

?

Apeliidos y Nombres: 7?0([‘75%;\ (9‘!"1'32(0.&97 3 jCL’L’rL/l )L/J.iqo
e =
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DNi; 2252038 Correo electronico: Jhr3 223 € G V"Cllf‘i' Lom

Teléfonos Casaé?- 4720582  Ceivlar 42932 %41 9% Oficina

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

>
Posgrado
Maestria: Gedizw v Nesnctss,
7 = ;. Ve v
Mencion: Genenibia Pudlica +

Grado Académico obtenido:

/"7/,! g 7%4’

Titulo de la tesis: _(, = >
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“ipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de Acceso Descripcion de
e Acceso
Es pubiico y accesibie el documentc a texto completo por cualquier tipe de
>< PUBLICO usuaric que consulta el repositorio.
RESTRINGIDO Solo permite el acceso al registro dei metadato con informacion basica, mas
no al texto completo.

Al elegir Ia opcion "Publice” a través de Iz presente autorizo de manera gratuitz al Repositorio Institucional — UNHEVAL,
i publicar la version electrénica de esta tesis en el Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido,
;onsintiendo que dicha autorizacion cuaiquiera tercero podré acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo

evisarla, imprimiria o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente.

in caso haya marcadoe ia opcion “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipc de acceso restringide:
) 1 afo 5 ( )2 ahos { }3afos ( )4 anos
.uego del periodo sefialado por usted(es). automaticamente la tesis pasara a ser de accesc publico.

0f)al 204
‘echa de firma: ‘2N{M‘f
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