UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION GENERAL DE

ADMINISTRACION DE LA UNHEVAL, HUANUCO - 2019”

LINEA DE INVESTIGACION: PLANIFICACION OPERATIVA

TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO EN GESTION

Y NEGOCIOS, CON MENCION EN GESTION DE PROYECTOS

TESISTA: MARIELA DENCY ASCA MAUTINO

ASESOR: Dr. JORGE RUBEN HILARIO CARDENAS

HUANUCO - PERU

2020



DEDICATORIA

A mis Padres

Leoncio Asca Martinez y Zeida Mautino Ponce,
quienes a lo largo de mi vida han velado por mi

bienestar y siendo mi apoyo en todo momento
A mi Hijo
Djorkaeef Rivaldo Tarazona Asca, quien es mi

motor y mayor motivo para poder seguir adelante

y por quien tengo que seguir superandome.



AGRADECIMIENTO

Mis agradecimientos profundos a:

A Dios

Por haberme dado la vida y permitirme llegar hasta este
camino profesional de superacién, quien como guia
estuvo presente en el caminar de mi vida bendiciéndome
y dandome fuerzas para continuar con mis metas
trazadas.

Asi mismo a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan y
amigos quienes contribuyeron, que este trabajo cumpla

con su cometido.

El autor



RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracién de la UNHEVAL, Huanuco-2019. La
investigacién se realizd bajo el enfoque cuantitativo; de tipo prospectivo,
observacional, transversal y descriptivo; de nivel correlacional y de disefio no
experimental. La técnica utilizada fue la encuesta, cuyo instrumento fue el
cuestionario, validado por el juicio de 5 expertos cuya confiabilidad obtenida a
través del estadigrafo alfa de Cronbach fue de 0,89 indicando que el
instrumento es muy confiable para los fines de la investigacién. Se tuvo como

muestra a 84 trabajadores. Al culminar la presente investigacion se hallé un
valor Chi? de Pearson = 158,24 y un p valor = 0,000, concluyendo que, existe

relacion altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral.

Palabras clave: comunicacion, iniciativa, capacitacion, remuneracion.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between the
institutional climate and the work performance of administrative workers of the
Directorate General of Administration of UNHEVAL, Huanuco-2019. The
research was conducted under the quantitative approach; prospective,
observational, cross-cutting and analytical, correlational level and non-
experimental design. The technique used was the survey, whose instrument
was the questionnaire, validated by the judgement of 5 experts whose
reliability obtained through Cronbach's alpha statistician was 0,92 indicating
that the instrument is very reliable for the purposes of research. It sampled 84
workers. At the end of this research, a Chi2 value of Pearson was found at
158,24 and a p value of 0,000, concluding that, there is a highly significant
relationship between the organizational climate and the job performance.

Keywords: communication, initiative, training, remuneration.
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INTRODUCCION

Segun la pagina web peru2l.pe (2018), muestra los resultados de la encuesta
realizada por Aptitus, donde el 81% de los empleados consideran que el clima
laboral es muy importante para su desempefio laboral y el 19% que este
aspecto no influye en sus funciones. En cuanto al factor mas importante para
aceptar un puesto de trabajo es la remuneracion (27%), seguido por un buen
clima o ambiente laboral (23%), contar con todos los beneficios de un
trabajador formal (22%), opcion de linea de carrera (19%) e incentivos como
los horarios flexibles (9%) (peru21.pe, 2018).

El clima organizacional es muy importante para la permanencia de los
trabajadores dentro de la organizacion donde labora. Segun Adecco, esta
comprobado que existe una relacion directa entre el nivel de satisfaccion de
los colaboradores y el nivel de ingresos de la organizacion, concluyendo que
empleados mas satisfechos, son empleados mas productivos. También
sefala que a cuan mayor sea la satisfaccion de los trabajadores, la reputacion
de la empresa sera positiva (GESTION, 2019).

El correcto desarrollo de las funciones por parte del trabajador contribuye al
cumplimiento de los objetivos institucionales, ofertar un agradable ambiente
laboral contribuye a un buen desempefio dentro de la institucion; su falta
contribuye a la ausencia del cumplimiento de los objetivos, es por es por ello
que es imprescindible gozar de un clima institucional para logar un buen
desempenio laboral.

Para lograrlo, el estudio en su conjunto, ha establecido el siguiente esquema:
En el Capitulo I, se expone acerca de la problematica actual y existente, el
cual sirve para plantear y formular el problema de investigacion; del mismo
modo, se considera los objetivos, las hipotesis, la justificacion, importancia y
limitaciones.

En el Capitulo II, se desarrolla el Marco Tedrico, sobre el que se desenvuelve
el tema investigado a través de los antecedentes, bases tedricas y las bases
conceptuales.

En el Capitulo Ill, se desarrolla la metodologia; el cual comprende del disefio

de investigacion; técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion,



ademas de su validacién y confiabilidad. También se expone la muestra de
estudio y el nivel y tipo de estudio.

En el IV Capitulo, se presenta los resultados con su respectivo analisis,
descriptivo e inferencial, ademas de su interpretacién. Consecuentemente de
realiza la discusion de los datos hallados con otros estudios.

Finalmente se expone las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y
anexos.



CAPITULO |
DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Fundamentacién del problema de investigacién
Los seres humanos en su dia a dia sufren diversos cambios para
satisfacer sus necesidases, cumplir sus objetivos y planes de vida; para
ello el ser humano debe interactuar con un ambiente social, y poder
cumplir con su autorealizacion, en concordancia con Chiavenato, 2007
gue explica que:
Los seres humanos estan continuamente implicados en la
adaptacion a una gran variedad de situaciones con objeto de
satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso
se puede definir como un estado de adaptacién. Tal adaptacion no
sélo se refiere a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sino también a la satisfaccidbn de las necesidades de
pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacion. La
frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion.
Como la satisfaccion de esas necesidades superiores depende
particularmente de aquellas personas que estan en posiciones de
autoridad jerarquica, resulta importante para la administracion
comprender la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las
personas (Chiavenato I. , 2007).
Segun Chiavenato (2000), es el comportamiento del evaluado en la
basqueda de los objetivos fijados. EI desempefio constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados (Chiavenato A. , 2000).
En el mundo las organizaciones consideran al trabajo como un destino
compartido, todos los empleados de la empresa comparten el mismo
destino, éxitos o fracasos (Prezi.com, 2013) las empresas han optimizado
el logro de un buen clima organizacional, calidad y productividad, en
donde la gerencia ha sabido manejar adecuadamente el capital humano
gue se tiene, cuentan con una gerencia proactiva, participativa,

integradora, en donde todos los miembros forman un equipo cohesivo,



integrado, motivado, identificado con su responsabilidades, pero
garantizados con remuneraciones adecuadas y reconocimiento a su
desempefio laboral (MAGOblog, 2008), actian de y se mueven
demasiado rapido. Segun Alvarez, 2006 (citado por la péagina
gestiopolis.com, 2008, parr.11) el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo, de acuerdo a las condiciones que
se encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura
organizacional, el cual se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonal,
cooperacion) que orientan su creencia , percepcion, grado de
participacion y actitud, determinando su comportamiento , satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo (gestiopolis.com, 2008)

A nivel nacional el 86% de trabajadores encuestados por Aptitus
considero que el ambiente laboral es muy importante para su desempefio,
y asimismo los peruanos afirmaron que estarian dispuestos a renunciar a
su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral (EI Comercio, 2018).
“Toda empresa tiene una estrategia definida para satisfacer a sus clientes;
pero no todas desarrollan una definida para retener el talento. Es
necesario comprender que sus trabajadores son de distintas
generaciones y, por ende, valoran diferentes cosas, de acuerdo a su
rango de edad", precis6 Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus (El
Comercio, 2018).

A nivel regional, se puede mencionar que ha tenido un impacto econémico
y social, viéndose un crecimiento significativo de competitividad en la
prestacion de servicios, y en necesario reconocer que tan importante es
el clima organizacional en las organizaciones publicas y privadas, sin
embargo, cabe mencionar que en algunas instituciones no existe o hacen
caso omiso al clima laboral.

Los tiempos cambian, las organizaciones y sus necesidades también, asi
como la nueva Era del Conocimiento implica que las organizaciones sean
MAas 0 menos competitivas segun la gestion del capital intelectual, un
componente vital de este activo intangible es el clima organizacional.

A nivel local, la Direccion General de administracion de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan de Huéanuco en la cual se va a realizar la



investigacion se observa un mal Clima Organizacional que no permite
encaminar correctamente a las Unidades y Oficinas, y este conlleva a que
tengan un mal desempeiio laboral reflejado en un mal servicio al usuario
como mal trato a los usuarios, molestia que transmiten los usuarios al
momento de esperar para ser atendidos. Asimismo, se puede observar
gue por condiciones politicas ponen a trabajar a personal no capacitado y
con carreras no a fines al area, lo cual genera egoismo, chismes,
comentarios malintencionados entre las Unidades y Oficinas; la
indiferencia que existe entre nombrados y contratados, la resistencia al
cambio, la identificacidn institucional, desinterés del personal.

Segun el portal de transparencia de la UNHEVAL (2017), la Universidad
Nacional Hermilio VValdizan fue creada el 11 de enero de 1961, en el marco
de una histérica asamblea civico - popular convocada por el Comité Pro
Universidad Comunal, presidido por el ilustre huanuquefio Dr. Javier
Pulgar Vidal. Dicha asamblea se efectu6 en la que fuera la casa del héroe
Leoncio Prado Gutiérrez. Se dio inicio a una trayectoria de lucha en favor
de la cultura y el desarrollo del pueblo de Huanuco. Naci6 como una
universidad Comunal filial de la Universidad Comunal del Centro, (ahora
Universidad Nacional del Centro del Pert), en mérito a la Ley N° 13827,
del 2 de enero de 1962, promulgada en el gobierno de Don Manuel Prado
Ugarteche. Inicié su funcionamiento con la creacion de las facultades de
Educacion, Recursos Naturales y Ciencias Econdmicas, siendo su primer
Rector el Dr. Javier Pulgar Vidal. Ante el clamor de la comunidad
universitaria y la poblacién huanuquefia, que solicitaban la autonomia de
la Universidad Comunal de Huanuco, se gestiond ante el Congreso de la
Republica su conversién en Universidad Nacional; anhelo que finalmente
se logro durante el gobierno del Arq. Fernando Belaunde Terry, con la
dacion de la Ley N° 14915, del 21 de febrero de 1964, con la que se crea
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, llamada asi en homenaje a ese
ilustre huanuquefio, médico, psiquiatra, de reconocido prestigio nacional
e internacional. Actualmente, la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
tiene una moderna infraestructura en la Ciudad Universitaria de
Cayhuayna, que la pone a la altura de las mejores universidades de

Latinoamérica. En sus claustros se brinda una educacién de calidad que



1.2.

1.3.

contribuye con el desarrollo de la Region Huanuco y del pais a través de
la formacion académico profesional, la investigacion, la proyeccion social
y la extension universitaria, y los estudios de Post Grado. La Universidad
Nacional Hermilio Valdizan es cantera de hombres que contribuyen en la
formacion de una sociedad libre, justa y solidaria que, a través de la
creacion de conocimientos con pertinencia social y contenido ético,
buscan que las ciencias tecnoldgicas y las humanidades se pongan al
servicio de la persona humana, con el fin de darle bienestar econémico y
seguridad juridica (UNHEVAL, 2017).

Justificacion

La presente investigacion tiene justificacion practica porque fruto de ello
se obtuvo el rendimiento laboral de los Trabajadores Administrativos de la
UNHEVAL - Periodo 2019.

A nivel metodoldgico, se justificO porque se utilizO métodos y técnicas
cientificas para disefiar el instrumento con el cual se midieron las variables
en estudio. De esta forma, se obtuvo una aproximacion de la realidad,
obteniendo una respuesta confiable a los objetivos propuestos, y

finalmente se llegd a una conclusion.

Importancia o propdésito

A través del presente estudio, se obtuvo informacion relevante sobre
la situacion de clima organizacional de los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, que contribuye a la evaluacion y analisis del desempefio
laboral, y de esa manera poder establecer nuevas politicas de mejora
en condiciones laborales por parte de la institucion.

La presente investigacion es importante porque anularé la causa raiz

del problema que conllevan a un buen desempeiio laboral.

1.4.Limitaciones

A priori no se encuentra ninguna limitacion para poder realizar el trabajo

de investigacion en la UNHEVAL.



1.5.Formulacién del problema de investigacion

1.5.1. Problema General

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién General
de Administracion de la UNHEVAL?

1.5.2. Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la estructura organizacional y el
desempefo laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL?

¢, Qué relacion existe entre el ambiente de trabajo y el
desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL?

¢, Qué relacidn existe entre la responsabilidad organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL?

¢ Qué relacion existe entre la recompensa organizacional y el
desempeio laboral de los trabajadores Administrativos de la

Direccion General de Administracion de la UNHEVAL?

1.6.Formulacion de objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la

Direccidon General de Administracion de la UNHEVAL.

1.6.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
Administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL.

Determinar la relacién que existe entre el ambiente de trabajo y
el desemperio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.
Establecer la relacion que existe entre la responsabilidad

organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores



Administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL.

- Determinar la relaciobn que existe entre la recompensa

organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores
Administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL.

1.7.Formulacién de las hipotesis

1.7.1.

1.7.2.

Hipotesis general

Hi: El clima organizacional tiene relacién significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccién General de Administracion de la UNHEVAL.

Ho: El Clima Organizacional no tiene relacion significativa en el
Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hipdtesis especificas

Hii: La estructura organizacional tiene relacién significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Ho1: La estructura organizacional no tiene relacion significativa
en el desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de
la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hi>: El ambiente de trabajo tiene relacion significativa en el
desempenio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hoo: El ambiente de trabajo no tiene relacidn significativa en el
desempenio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hiz:La responsabilidad organizacional tiene relacion significativa
en el desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de
la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hoa: La responsabilidad organizacional no tiene relacion

significativa en el desempefio laboral de los trabajadores



Administrativos de la Direccion General de Administracion de
la UNHEVAL.

His: La recompensa organizacional tiene relacion significativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Hoa4: La recompensa organizacional no tiene relacion
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores
Administrativos de la Direccion General de Administracion de
la UNHEVAL.

1.8.Variables
1.8.1. Variable independiente
Clima Organizacional
1.8.2. Variable dependiente

Desempefio Laboral



1.9.Operacionalizacion de variables

VARIABLE 1 “CLIMA ORGANIZACIONAL”

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION CONCEPTUAL . TECNICA E
DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
CLIMAORGANIZACIONAL - Definicién de tareas
- Jerarquia de responsabilidades

(CHIAVENATO, COMPORTAMIENTO ESTRUCTURA - Normas, métodos Yy
ORGANIZACIONAL , 2009) “La motivacion procedimientos
individual se refleja en el clima de la organizacion. - MOF, ROF Técnica:
Las personas se adaptan continuamente a AMBIENTE DE - Relaciones laborales Encuesta
diversas situaciones para satisfacer sus TRABAJO - Comunicacion Instrumento:

necesidades y mantener el equilibrio emocional.
Esto se puede definir
como un estado continuo de adaptacion, en el

RESPONSABILIDAD

- Resolucion de problemas
- Supervision de uno mismo

cual no se busca simplemente satisfacer las
necesidades primarias, sino mas bien las de
orden superior”.

RECOMPENSA

- Incentivos
- Capacitaciones
- Equidad en la remuneracion

Cuestionario

VARIABLE 2 “DESEMPENO LABORAL”

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION CONCEPTUAL

P TECNICA E
DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO
DESEMPENO LABORAL L

“Es el comportamiento del trabajador en la FACTORES - Iniciativa. Técnica:
busqueda de los objetivos fijados; éste ACTITUDINALES - Responsabilidad Encueta
constituye la estrategia individual para lograr — - Instrumento:
los objetivos” FACTORES - Conocimiento del trabajo Cuestionario
Idalberto Chiavenato - 2000 OPERATIVAS - Trabajo en equipo




1.10. Definicion de términos operacionales

e Clima Organizacional
“Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a
una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y
mantener un equilibrio emocional”
El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado
de motivacién de los de los empleados e indica de manera especifica
las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
diversos tipos de motivacion entre los miembros (Chiavenato A. ,
2000).

e Desempefio Laboral
Es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos
fijados. El desempefio constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos deseados (Chiavenato A. , 2000).
Robbins, 2004 (citado por Vigo, 2011, pag. 25), plantea la
importancia de la fijacion de metas, activandose de esta manera el
comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone
gue el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles,
caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las
definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa,
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los
integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada

uno de los objetivos propuestos (Vigo, 2011).
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

Internacional

Zans (2017), en su estudio titulado “clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN — Managua en el periodo 2016”, de la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua, cuyo obijetivo fue analizar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los 59
trabajadores administrativos y docentes. El estudio realizado fue de
enfoque cuantitativo, transversal de disefio no experimental. El
investigador utilizé cuatro instrumentos; dos cuestionarios uno dirigido
a trabajadores y el otro a jefes de departamento y responsables de
area, una ficha de recoleccion de datos y una guia de entrevista dirigida
a las autoridades facultativas.

Los resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente
en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por
lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el
Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en
el desempenio laboral de los trabajadores de la facultad. Se considera
urgente motivar a las autoridades, jefes, responsables de areas de
trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional, Favorable,
Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y
orgullo, ademas se debe constituir de manera permanente en las
consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad
universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes
y convertirlas en propuestas en los consejos universitarios, al mismo
tiempo elevar el desempefio laboral en la facultad, motivando y

generado un ambiente propicio para la productividad, evitar en gran
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medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma de

decisiones colectivas.” asimismo en sus objetivos y conclusiones nos

afirma:

Objetivo 1: Describir el clima organizacional de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa.

Conclusion: El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, por lo cual se considera
entre Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el
liderazgo practicado poco participativo, sin disposicién en
mantener un buen clima organizacional en el equipo de
trabajo.

Objetivo 2: Identificar el Desempefio Laboral que existe en la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.

Conclusion: Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla
en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y
ejecutan en el tiempo requerido, donde la toma de
decisiones, se realiza en gran medida de manera
individual, careciendo de un plan de capacitacion.

Objetivo 3: Evaluar la relacion entre clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa.

Conclusion: Los trabajadores docentes y administrativos de la
facultad consideran que el mejoramiento el Clima
Organizacional Incidiria de manera positiva en el
Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales, les
hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran
gue se debe cultivar.

Banchon y Jordan (2019) realiz6 un estudio titulado “El clima

organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la compafiia

‘RENESA S.A” de la ciudad de Guayaquil”, cuyo objetivo fue analizar

el clima organizacional en el desempefio laboral de los 22 empleados

de la Compafia RENESA de la ciudad de Guayaquil y proponer
estrategias que permitan mejorar el rendimiento del personal. El

estudio fue de tipo cualitativo, descriptiva y explicativa de disefio no



12

experimental — transversal. El investigador utiliz6 como instrumento un
cuestionario para determinar el clima laboral, también se utilizé guia de
entrevista para obtener el punto de vista gerencial y una guia de
observacién de campo para las visitas realizadas a la planta y oficinas
de la empresa. Se hall6 que la Compafiia Renesa S.A es una empresa
rentable que tiene falencias como cualquier otra empresa, pero tiene
la capacidad de mejorar y organizar sus actividades para de esta forma
crecer en el mercado y convertirse en una de las mejores empresas
exportadoras del Ecuador. También se halld6 que, A nivel
administrativo, ciertos procesos carecian de orden y control, por ello
se requeria de una organizacion tanto estructural como funcional para
definir los mandos altos y medios dentro de la compafia, ademas con
la ayuda de un manual de funciones se incluyeron las funciones y
responsabilidades de cada uno de los empleados. EI clima
organizacional de la compafiia es muy bueno, existe trabajo en equipo
y una buena relacion entre los empleados. Pero para mejorar el
desempeio de los trabajadores se propuso dentro del modelo de
gestion y recursos humanos, otorgar incentivos y celebrar
onomasticos, para de esta forma motivarlos a que sigan realizando con
excelencia sus labores. Dentro también de la propuesta, se plantea
brindar capacitaciones o talleres para enriquecer los conocimientos de
los trabajadores y de esta forma, puedan compartir opiniones o ideas
de realizar las tareas en menos tiempo y de manera eficiente.

Garcia (2018) en su estudio titulado “clima organizacional en
estaciones de servicio de la Goajira colombiana” cuyo objetivo fue
analizar el clima organizacional en 55 sujetos conformada por el
personal gerencial, administrativo y empleados que laboran en las
estaciones de servicio. El investigador recolectd a través de un
instrumento tipo cuestionario que se estructuré en 40 items con
multiples alternativas de respuesta. El estudio es de tipo descriptivo
con un disefio de campo no experimental. Se hallé que el liderazgo es
el factor que se encuentra moderadamente presente en la construccion
del clima organizacional, mientras el resto de los factores presentan

poca 0 muy poca presencia, lo que indica que el clima de las
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organizaciones en estudio no influye positivamente en la conducta de
los trabajadores ni en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

NACIONAL

Pacheco (2017) en su estudio titulado: “Modelo de clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en las PYMES hoteleras de
Riobamba”, cuyo objetivo fue disefiar un modelo de clima organizacional
y su relacion con el desempenio laboral en 156 empleados, trabajadores,
gerentes y administradores de las PYMES. El estudio realizado fue de tipo
descriptivo correlacional, con disefio no experimental y transversal. El
investigador en su estudio utiliz6 como instrumento la guia de observacion
para verificar el comportamiento de los empleados y trabajadores,
también utilizé dos cuestionarios para medir el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores y empleados. Asimismo, en sus
objetivos y conclusiones se hall6 que:

Objetivo 1: Identificar la relacion entre las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion vy
condiciones laborales con el clima organizacional pertinente a las PYMES
Hoteleras de Riobamba.

Conclusion: El clima organizacional si influye en el desempefio laboral en
las PYMES Hoteleras de Riobamba.

Objetivo 2: Identificar la relacion entre las dimensiones de
conocimiento/habilidad, trabajo en equipo, responsabilidad, calidad y
productividad con el desempefio laboral pertinente a las PYMES
Hoteleras de Riobamba.

Conclusién: En la variable del Clima Organizacional en orden de impacto
se presenta al involucramiento laboral con 0,91, autorrealizacién,
comunicacion, condiciones laborales con 0,90 y la peor correlacionada es
supervisién con 0,88.

Objetivo 3: ldentificar el modelo de ecuaciones estructurales que se
adapten a la relacion encontrada para el clima organizacional pertinente
a las PYMES Hoteleras de Riobamba.

Conclusiones: En la variable de desempefio Laboral las mejores

correlaciones en orden de impacto se presentan a la calidad con 1,01, al
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trabajo en equipo con 0,92, productividad con 0,91, responsabilidad con
0,89y la peor correlacionada es conocimiento — habilidades con 0,76.
Objetivo 4: Identificar el modelo de ecuaciones estructurales que se
adapten a la relacion encontrada para el desemperio laboral pertinente a
las PYMES Hoteleras de Riobamba.

Conclusiones: Existe una correlacion positiva entre las variables de Clima
Organizacional y desempefio laboral demostrada en la comprobacion de

hipotesis que es del 0,713.

Pastor (2017), en su investigacion titulada “Clima organizacional vy
desempeiio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos, lima 2017”, cuyo objetivo fue
Determinar la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en 162 trabajadores administrativos; el estudio se
desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, de tipo prospectivo, transversal, de
nivel correlacional, de disefio no experimental. El investigador utiliz6 como
instrumento a cuestionario para percepcion de clima organizacional y otro
para el nivel de desempefio laboral. El resultado hallado fue que, existe
relacion directa entre el clima organizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos. Con este resultado se prueba la validez de
la hipétesis principal de la investigacién y se puede afirmar que, mientras
mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el

desempeiio de los trabajadores administrativos de la empresa.

Gallegos (2016) desarrollo una tesis titulada “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de ministerio publico
gerencia administrativa de Arequipa, 2016”, cuyo objetivo fue conocer el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de 60
trabajadores. El presente estudio se desarrolld6 bajo el enfoque
cuantitativo de nivel explicativo, de disefio descriptivo correlacional. El
investigador utilizé un cuestionario de escala de Thurstone y escala de
Osgood. Se hall6 que el 93.3% de los servidores manifiestan que el clima
organizacional es promedio a su vez tienen un muy buen desempefio

laboral, con un p valor de 0.001, por lo tanto, existe relacién entre el clima
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organizacional y el desempefio profesional de los servidores de Ministerio

Publico Gerencia Administrativa de Arequipa.

Goicochea (2017), desarroll6é una tesis titulada “El clima organizacional y
su relacién con el desemperio laboral del personal del area de recursos
humanos de un Outosurcing Internacional en el afio 2017”7, cuyo objetivo
fue identificar la relacion del clima organizacional con el desempefio
laboral a 62 personales de Recursos Humanos. La investigacion realizada
fue de tipo descriptiva, de disefio no experimental y transversa. Para lo
cual se aplicé un cuestionario de Escala Likert, tras la aplicacion del
instrumento se obtuvo que, existe una clara problematica de clima
organizacional, la misma que finalmente influye en el desempefio laboral
de los colaboradores, se encuentra el hecho de que los trabajadores no

tienen una adecuada motivacion para realizar sus funciones.

LOCAL

Benavides (2017), desarrollo una tesis titulado “El clima organizacional y
la calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von
Neumann. Huanuco 2017”, cuyo objetivo fue determinar el valor de la
relacion entre el clima organizacional y la calidad de la satisfaccion laboral
a 46 docentes. El estudio es de tipo descriptivo, de nivel correlacional, de
diseio no experimental y transversal. El investigador aplic6 dos
cuestionarios para determinar el clima organizacional y el otro para
determinar la satisfaccion laboral. Lo resultados hallados fueron que
existe una correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel de dependencia
entre estas dos variables, el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
para el caso de la I.E.P. Von Neumann, es alta, la variacion en una de
ellas implica un cambio directo en la valoracién de la otra variable, a lo
largo del presente trabajo se indican cuales son los items de la cultura
organizacional y de la satisfaccion laboral en los que se deben desplegar
herramientas de gestién que permitan disefiar y ejecutar planes de mejora
continua, también se muestran los items en los que se deben concretar
los logros, es decir que se han hechos el despliegue de herramientas,

pero que aun no se ha convertido en practica comidn que permita mostrar
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resultados positivos, es importante mencionar que el trabajo, también,
muestra que en la Institucion Educativa aludida, tiene una baja cultura
organizacional y sus docentes perciben una baja satisfaccion laboral, lo
gue indica que debe disefiarse un plan para estos los componentes
estudiados y en funcidén de los puntajes obtenidos, se puedan disefiar
planes de gestion, debido a que estos dos elementos forman parte
importante del desempefio global de la institucion.” asimismo en sus
objetivos y conclusiones nos afirma:

Objetivo 1: Diagnosticar el clima organizacional de los docentes de la
I.E.I.P. Von Neumann.

Conclusiones: Los Docentes del nivel primario, respecto al clima
organizacional, podemos observar que los docentes del nivel primario
califican con puntajes inferiores a la media, solo tres docentes, de un total
de veintidds, califican con puntajes de 120, 122 y 125. En el caso de la
satisfaccion laboral, solo un docente esta por encima de la media, los
restantes se encuentran por debajo. Observando estos resultados
podemos apreciar que en el nivel primario hay un bajo clima
organizacional y también una baja satisfaccion laboral.

Objetivo 2: Diagnosticar la satisfaccion laboral de los docentes de la
I.E.I.P. Von Neumann.

Conclusiones: Los Docentes del nivel secundaria, respecto al clima
organizacional, podemos observar que todos los docentes del nivel
secundaria califican con puntajes inferiores a la media, en el caso de la
satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacién de ningun docente esta por
encima de la media, todos estan por debajo, de lo obtenido se puede
colegir que segun la percepcion de los docentes del nivel secundaria hay
un bajo clima organizacional y también una baja satisfaccién laboral; pero
por encima del que se registra en los niveles inicial y primaria.

Objetivo 3: Valorar el clima organizacional de los docentes de la I.E.I.P.
VVon Neumann.

Conclusiones: Existe una correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel
de dependencia entre estas dos variables, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, para el caso de la I.E.l.P. Von Neumann, es alta, la

variacion en una de ellas implica un cambio directo en la valoracion de la
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otra variable, a lo largo del presente trabajo se indican cuales son los
items de la cultura organizacional y de la satisfaccion laboral en los que
se deben desplegar herramientas de gestion que permitan disefar y
ejecutar planes de mejora continua, también se muestran los items en los
gue se deben concretar los logros, es decir que se han hechos el
despliegue de herramientas pero que aun no se ha convertido en practica
comun que permita mostrar resultados positivos, es importante mencionar
gue el trabajo, también, muestra que en la Institucién Educativa aludida,
tiene una baja cultura organizacional y sus docentes perciben una baja
satisfaccion laboral, lo que indica que debe disefiarse un plan para estos
los componentes estudiados y en funcién de los puntajes obtenidos, se
puedan disefar planes de gestion, debido a que estos dos elementos
forman parte importante del desempefio global de la institucion.

Objetivo 4: Valorar la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P.
Von Neumann.

Conclusiones: Teniendo en cuenta, que la primera mitad de la
puntuacion para la encuesta del clima organizacional va de 40 a 120,
siendo la mitad 120 puntos y la segunda parte de 120 a 200; y en el caso
de la satisfaccion laboral, la primera mitad de la escala va de 43 a 129, y
la mitad 129 y la segunda de 129 a 215:

Objetivo 5: Calcular el valor de la relacion entre el clima organizacional y
la calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von
Neumann.

Conclusiones: Los docentes del nivel inicial califican con puntajes
inferiores a la media, los mismos que corresponde a los calificativos
indiferentes y en desacuerdo, a ambos criterios, por lo que podemos
afirmar que la institucion, bajo la percepcion de los docentes del nivel
inicial posee un débil clima organizacional y una baja satisfaccion laboral.
Avila (2017), realiz6 una investigacion titulada “Relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la unidad
ejecutora red de salud Huancavelica - 2017”, se tuvo como objetivo
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los 70 trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de

Salud Huancavelica. Para ello, se utilizé un cuestionario y una escala de
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clima organizacional y desempefio laboral. En el estudio se hallé que, los
niveles de clima organizacional reportados indican que el 32.9% percibe
el clima por debajo del promedio; el 35.6% lo percibe en el nivel promedio
y el 31.5% lo perciben por encima del promedio. 3 Los niveles de la escala
de desempefio laboral, reportados indican que el 40% de los trabajadores
presentan bajo desempefio, el 4.3% presentan un desempefio laboral
promedio y el 55.7% presentan un desempefo superior al promedio.
Asimismo, se hallé que existe una relacion positiva, alta y muy significativa
entre clima organizacional con desempefio laboral (rho = 0.685*; p
<0.001.

More (2017), desarrollo un estudio titulado “clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente de las instituciones educativas del
nivel primario en el distrito de Guilmana de la UGEL N°08 — Cariete en el
afo 2017”, cuyo objetivo fue identificar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Desempefio docente de las instituciones educativas
del nivel primario. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptiva correlacional, el disefio de investigacion fue no experimental y
transversal. El investigador utilizO dos cuestionarios sobre el clima
organizacional y el desempefio docente. Se hall6 que, el clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas del nivel
primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete en el afio 2017 es
desfavorable en un 53,1%. El Desempefo docente de las Instituciones
Educativas del nivel primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete
es deficiente en un 50%. Los resultados hallados entre las variables Clima
organizacional y Desempefio docente, nos indican que el valor de
significancia es p=0,000, se concluye que, existe relacién significativa
entre las variables Clima organizacional y Desempefio docente, con un

valor de correlacion rho=0,945.

2.2.Bases teoricas
2.2.1 Clima organizacional
Segun Chiavenato (2000) indica que “Los seres humanos

estan obligados a adaptarse continuamente a una gran



19

variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y

mantener un equilibrio emocional”

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente

entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente

ligado al grado de motivacién de los de los empleados e indica

de manera especifica las propiedades motivacionales del

ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la

organizacién que desencadenan diversos tipos de motivacién

entre los miembros.

En el 2007 Chiavenato también indica en su libro,

“Administracion de recursos humanos”, sostiene que:

‘Los primeros pasos del encargado de la funcién de

administracion de recursos humanos dirigidos a implantar la

evaluacion del desempefio”

deben ser:

1. Garantizar que exista un clima laboral de respeto y
confianza entre las personas...”

2. Propiciar que las personas asuman responsabilidades y
definan metas de trabajo.

3. Desarrollar un estilo de administracion democrético,
participativo y consultivo.

4. Crear un propésito de direccion, futuro y mejora continua de
las personas.

5. Generar una expectativa permanente de aprendizaje,
innovacion, desarrollo personal y profesional,

6. Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagnéstico de oportunidades de crecimiento, en lugar de

gue sea un sistema arbitrario, basado en juicios.

Segun Garcia, 2009 (citado por Chiavenato, 2007, pag. 244), es

también un fundamento tedrico para establecer el analisis de

relacion que podria existir entre la evaluacién de desempefio que

deberia ser garantizado por un clima laboral de respeto y

confianza entre las personas.
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El clima organizacional parte de la administracion de los recursos
humanos, es decir del conjunto de actividades que se realizan en
una empresa para aprovechar a su personal de manera eficaz.
Posteriormente se observa a la gestion de recursos humanos, con
esto nos referimos al proceso administrativo de planear, organizar
y desarrollar todo lo concerniente a promover el desempefio
eficiente del personal que compone una estructura. Por ultimo,
pero no por eso menos importante esta la motivacion, factor de la
cual dependera en gran medida el tipo de clima laboral dentro de
una empresa.

Segun Anzola, 2003 (citado por la pagina
talentohumanoindustrialb.blogspot.com) opina que el clima
organizacional se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto
a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los
trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Segun Robbins, 1999 (citado por la pagina gestiopolis.com, 2002,

parr.8) define que, “el Clima organizacional es el ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden
influir en su desempefio”.

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina esan.edu.pe, 2015,
parr.3) postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada
una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades
de la organizacion, tales como: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares,
conflictos e identidad.

Estructura

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.8) Hacen referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente
de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una relacion directa

con la composicion orgénica, plasmada en el organigrama, y que


http://talentohumanoindustrialb.blogspot.com/
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comunmente conocemos como Estructura Organizacional.
Dependiendo de la organizacion que asuma la empresa, para
efectos de hacerla funcional sera necesario establecer las
normas, reglas, politicas, procedimientos, etc., que facilitan o
dificultan el buen desarrollo de las actividades en la empresa, y a
las que se ven enfrentados los trabajadores en el desempefio de
su labor. El resultado positivo 0 negativo, estara dado en la
medida que la organizacion visualice y controle el efecto sobre el
ambiente laboral.

La conformacion de una adecuada estructura organizacional en la
empresa, facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto
transcendental en cualquier tipo de comunidad que aspire a
convivir de la mejor manera (Gestiopolis.com, 2011).
Responsabilidad

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.9), este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en
la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacidon con el tipo de supervision que se ejerza sobre
las misiones dadas a los trabajadores.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que
ocupemos o del oficio que realicemos, si estamos desarrollando
la actividad que nos place hacer, nuestra labor siempre sera
importante, manteniendo la idea de que estamos aportando un
grano de arena a la organizacion, y esa importancia la medimos
con una relacién directa vinculada con el grado de autonomia
asignada, los desafios que propone la actividad y el compromiso
gue asumamos con los mejores resultados (Gestiopolis.com,
2011).

Recompensa

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.10) ¢ Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacién y ante
todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del

trabajo?
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Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacion laboral. Es
importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y los
resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos
“reclamamos” reconocimiento adicional (Gestiopolis.com, 2011).

Desafio

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.11), En la medida que la organizacion promueva la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano clima
competitivo, necesario en toda organizacion (Gestiopolis.com,
2011).

Relaciones

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.12), Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a
todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento en base a
la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés,
acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo
(Gestiopolis.com, 2011).

Cooperacion

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.13) Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de
lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos
de la empresa (Gestiopolis.com, 2011).

Estandares

Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.14) Un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén
gue indica su alcance y cumplimiento. En la medida que los
estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo
de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios
para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de

justicia o de equidad (Gestiopolis.com, 2011).
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Conflictos
Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.15) El conflicto siempre sera generado por las desavenencias
entre los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser
generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o
bien con lo social y podra darse entre trabajadores de un mismo
nivel o en la relacién con jefes o superiores (Gestiopolis.com,
2011).
Identidad
Litwin y Stinger, 1968 (citado por la pagina gestiopolis, 2011,
parr.16) Hoy dia la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es
el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella
y tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzos por lograr
los objetivos de la organizacion (Gestiopolis.com, 2011).
TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Likert, 1965 (citado por Bernal, Pedraza y Sanchez,2015, pag. 11)
propone un modelo el cual sostiene que las conductas de los
empleados se ven condicionadas por las percepciones que se
tienen del comportamiento administrativo y las condiciones
laborales en que realizan su trabajo y sus componentes. De
acuerdo con su teoria, existen 3 tipos de variables que influyen en
la percepcion individual del clima organizacional: variables
explicativas o causales, intermedias y finales.

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

e Variables intermedias: son las que constituyen los procesos
organizacionales y reflejan el estado interno de la organizacion,
evaluando aspectos como motivacion, rendimiento,

comunicaciéon y toma de decisiones.



24

e Variables finales: se orientan a establecer resultados como
productividad, ganancias o pérdidas obtenidas derivadas del
efecto ocasionado por las variables causales e intermedias
(Bernal, Pedraza, & Sanchez, 2015).

Formas de Clima Organizacional
Existen diversas teorias que han tipificado los climas
organizacionales que pueden producirse en diferentes
configuraciones de las variables que conforman el concepto.
Segun Likert 1967, (citado por Pelaes, 2010, pag. 65) sostiene
que en la percepcion del clima de una organizacion influyen
variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.
Estas son variables causales. Otro grupo de variables son
intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las
actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indica que las
variables finales son dependientes de las dos anteriores y se
refieren a los resultados obtenidos por la organizacion (Pelaes,
2010).
En ellas, se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas
logradas por la organizacion. Estos tres tipos de variables influyen
en la percepcion del clima, por parte de los miembros de una
organizacién. Para Likert es importante que se trate de la
percepcion del clima, mas que del clima en si, por cuanto él
sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son
una resultante de sus percepciones de la situacion y no de una
situacion objetiva.

Esta posicidn sustentada por Likert es consistente con el tan

conocido teorema de Thomas: "Lo que los hombres definen como

real, se torna en sus consecuencias". También puede ser suscrita
por una aproximacién metodoldgica como la propuesta aqui, dado
que es la experiencia de los miembros de la organizacion lo que
resulta central en la determinacién de lo que es el clima de una
organizaciéon. No tiene sentido, por lo tanto, hablar de un clima

organizacional si éste no es estimado desde la experiencia de los
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hombres que pertenecen a la organizacién, los que con sus

decisiones dan vida a la organizacion, que con sus acciones

determinan un cierto clima y con sus experiencias, lo viven

(Pelaes, 2010).

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a

tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de

ellos con un clima particular. Estos son:

e Sistema I: autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por
la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre
de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran también centralizados y centralizados y
formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional
es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

e Sistema II: Paternal. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores
de la organizacién. También en este sistema se centraliza el
control, pero en él hay una mayor delegaciéon que en el caso
del Sistema. El tipo de relaciones caracteristico de este sistema
es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas
dentro de limites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de
sistema organizacional se base en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida
gue se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

e Sistema lll: Consultivo. Este es un sistema organizacional en
gue existe un mucho mayor grado de centralizacion y
delegacién de las decisiones. Se mantiene un esguema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por

escalones medios e inferiores. También el control es delegado
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a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones
es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

e Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza por que
el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado,
sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una partida grupal. El clima de este tipo de
organizacion es de confianza y se logra altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores
son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de
la organizacion (Pelaes, 2010).

Segun Pelaes 2010, El trabajo del Likert ha tenido gran influencia

en el estudio de los climas organizacionales. Incluso su

cuestionario sigue teniendo bastante aplicacion en trabajo de
consultoria. Interesante resulta ser que su definicion de los
diferentes sistemas y de las variables que influyen en el clima de
una organizacion, han sido acogidas por la literatura
especializada, de tal manera que, en practicamente toda ella, se
hace referencia a factores tales como grado de participacion,
formas de control, estilo de manera, formas de comunicacion,
modos de toma de decisiones, grado de centralizacion, existencia
de confianza o desconfianza, existencia de la organizacion

informal, etc. (pag. 68).

DESEMPENO LABORAL

Segun Chiavenato (2000), es el comportamiento del evaluado en

la busqueda de los objetivos fijados. El desempefio constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos deseados

(Chiavenato A. , 2000).

Segun Robbins, 2004 (citado por Pelaes, 2010, pag. 68), plantea

la importancia de la fijacion de metas, activAndose de esta manera

el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor
expone que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas

dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En



27

las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente
en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios
en cada uno de los objetivos propuestos.

Segun Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeiio es
“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizaciéon, funcionando el individuo
con una gran labor y satisfaccién laboral”. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar
la accion. El desemperio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar
y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como
resultado su desenvolvimiento.

Segun Druker, 2002 (citado por Araujo y Guerra, 2007) al analizar
las concepciones sobre el desempefio laboral, plantea que se
deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando
innovadoras mediciones, y sefiala que serd preciso definir el
desempefio en términos no financieros.

Stoner, 1994 (citado por Araujo y Guerra, 2007), quien afirma “el
desempefo laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. Sobre la base de esta definicién se plantea que el
desempefio laboral esta referido a la ejecucion de las funciones
por parte de los empleados de una organizaciébn de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.
Evaluaciéon del desempefio

Segun Chiavenato (2007), es una apreciacion sistematica de
como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial

de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para
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estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona. La evaluacion de los individuos que desempeiian

papeles dentro de una organizacién se hace aplicando varios

procedimientos que se conocen por distintos nombres, como

evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de

los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en

las funciones, etc. Algunos de estos conceptos son

intercambiables.

En resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto

dinamico, porque las organizaciones siempre evalian a los

empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.

Ademas, la evaluacion del desemperio representa una técnica de

administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa

(issuu.com, 2018).

Dimensiones que influyen en el Desempefio Laboral

Existen tres dimensiones que influyen en el desempefio laboral:

e Habilidades
Segun Katz, 1974 (citado por la pagina es.workmeter.com,
2014) nos dice que ‘“existen tres tipos de habilidades
importantes para el desempefio exitoso: técnicas, humanas y
conceptuales” (es.workmeter.com, 2014)

e Capacidades
Sobre las capacidades, es necesario destacar que es un
aspecto que se evalla tanto antes (al momento del contrato de
personal) como durante el proceso del trabajo (ocupaciéon del
cargo). Segun Chiavenato 1. (1988) la formacion es el
desarrollo de capacidades nuevas mientras que el
entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La
formacion y el entrenamiento comparten los objetivos de
mejorar las capacidades, los conocimientos y las actitudes y
aptitudes de las personas (Escuela de organizacion industrial,
2013).
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e Necesidades
Segun Copelo y Espinoza (2014) manifiestan ¢Qué tipo de
necesidades encuentra el trabajador en su centro laboral?
Debemos reconocer que un trabajador desde su ingreso a la
empresa encontrara situaciones que generen necesidades
como: lograr sus metas, ser eficiente, adaptarse a su puesto,
etc. En realidad, podriamos hablar de infinidad de necesidades,
pero lo principal es senalar que la empresa tiene mucho que
ver con el hecho que el trabajador pueda llegar a satisfacerlas
y pueda asegurar el desempefio laboral que desea.

e Rasgos
Segun Copelo y Espinoza (2014) Al hablar de este factor
vamos a tener que hacer mencién a la psicologia. Las pruebas
de personalidad son especificas cuando investigan
determinados rasgos o0 aspectos de la personalidad, como
equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion, etc.
La relacion de este criterio con el desemperio laboral es que un
trabajador con rasgos positivos tendra una mayor probabilidad
de rendir en el puesto que se le asigne.

e Comportamientos
Segun Chiavenato (citado por Copelo y Espinoza, 2014,
pag.78) nos dice que: “Los comportamientos observados por la
empresa son: el lenguaje y los gestos, rituales, rutinas y
procedimientos”
También que es la actitud e iniciativa que un trabajador muestra
en su labor, incluso permite conocer cuanto liderazgo es capaz
de asumir
“La evaluacion no es el resultado del juzgamiento definitivo del
comportamiento del empleado, realizado por el superior, sino
del acuerdo entre gerente y empleado; es casi una
negociacion, porque ambos intercambian ideas e informacion,
y de ahi resulta un compromiso conjunto: por un lado,

proporcionar las condiciones para el crecimiento profesional y,
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por otro, conseguir los objetivos y los resultados” (Copelo &
Espinoza, 2014).

e Metas y resultados
Chiavenato dice: “Implica la necesidad de fijar objetivos y
conseguir resultados reduciendo costos y aumentando
ingresos. Son imprescindibles la visibn de futuro y la
focalizacion de las metas que deben alcanzarse. El
mejoramiento de la calidad y el aumento gradual de la
productividad son bases de la competitividad en el mundo
actual: de aqui depende que las empresas sean exitosas”
(Copelo & Espinoza, 2014).
El trabajador dentro de un buen clima organizacional busca
lograr obtener mejores resultados por si mismo:
“‘Cada persona puede y debe evaluar su desempeio en la
consecucion de metas y resultados fijados y superacion de
expectativas, asi como evaluar las necesidades y carencias
personales, para mejorar el desempefio, las debilidades y
fortalezas, las potencialidades y las fragilidades y, con esto
reforzar y mejorar resultados personales” (Copelo & Espinoza,
2014).

2.3.Bases conceptuales

Clima Organizacional

Los seres humanos estan continuamente implicados en la adaptacion a
una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se puede definir
como un estado de adaptacién. Tal adaptacién no solo se refi ere a la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también
a la satisfaccion de las necesidades de pertenencia a un grupo social de
estima y de autorrealizacion. La frustracion de esas necesidades causa
problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades
superiores depende particularmente de aquellas personas que estan en

posiciones de autoridad jerarquica, resulta importante para la
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administracion comprender la naturaleza de la adaptacion vy
desadaptacion de las personas (Chiavenato I. , 2007).

Segun Aguilar, Pereyra y Miguel, 2003: “el clima organizacional es la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se
forman de la direccién a lo que pertenecen y que incide directamente en
la efectividad de las funciones de los trabajadores”.

Segun Caligiore y Diaz, 2003, “Todos los elementos conforman un clima
particular que influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo”.
Segun Palma, 2004: “El clima organizacional es entendido como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser
un aspecto diagnéstico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales”.

Desempefio Laboral

Ivancevich (2005) menciona que es la actividad con la que se determina
el grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos, se
le denota como revision del desempeifio, calificacion del personal,
evaluacion de mérito, valoracion del desempefio, evaluacién de
empleados y valoracion del empleado.

En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal
y el informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los
empleados, por lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el
sistema formal del desempefio se establece en la organizacién una
manera periodica el examinar el trabajo de los empleados.
Responsabilidad

Es un valor que esta en la conciencia de la persona que estudia la Etica
en base a la moral.

Puesto en practica, se establece la magnitud de dichas acciones y de
como afrontarlas de la manera mas positiva e integral para ayudar en un
futuro.

Una persona se caracteriza por su responsabilidad porque tiene la virtud
no soélo de tomar una serie de decisiones de manera consciente, Sino

también de asumir las consecuencias que tengan las citadas decisiones y
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de responder de las mismas ante quien corresponda en cada momento
(Servicio Murciano de Salud, Enero 2018).

Efectividad

Segun (Heras & Huaman, 2018, pag. 32), efectivo es todo aquello que
produce los efectos que se esperan; consecuentemente, efectividad es el
grado en que se producen esos efectos esperados. de acuerdo con esto,
las organizaciones difieren entre si por su capacidad de logro, las hay mas
efectivas, como también menos efectivas. una institucion mas efectiva es
aquella que produce los efectos que se esperan y, por tanto, una menos
efectiva es la que no produce todos ellos.

Eficiencia

La eficiencia es una relacion entre costos y beneficios. Asimismo, la
eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar (método) las
cosas, a fin de que los recursos (personas, maguinas, materias primas)
se apliquen de la forma mas racional posible. La eficiencia se preocupa
de los medios, métodos y procedimientos mas indicados que sean
debidamente planeados y organizados, a fin de asegurar la utilizacion
Optima de los recursos disponibles.

La eficiencia no se preocupa de los fines, simplemente de los medios. El
alcance de los objetivos previstos no entra en la esfera de competencia
de la eficiencia. En la medida en que el administrador se preocupa por
hacer correctamente las cosas, esta ocupandose de la eficiencia (la mejor
utilizacién de los recursos disponibles). Cuando utiliza instrumentos para
evaluar el alcance de los resultados, es decir, para verificar si las cosas
bien hechas son las que realmente se deben hacer, se est4 ocupando de
la eficacia (el logro de los objetivos mediante los recursos disponibles). A
pesar de todo, la eficacia y la eficiencia no siempre van de la mano. Una
organizacion puede ser eficiente en sus operaciones y no ser eficaz, o
viceversa. También puede no ser eficiente ni eficaz. Lo ideal seria una
empresa que sea eficiente y eficaz (Chiavenato I. , 2007).

Eficacia

Eficacia es una medida normativa del logro de resultados. La literatura
sobre eficacia organizacional es abundante y generalmente comprende

indicadores contables en términos de utilidad, ventas, facturacién, gastos
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o de criterios parecidos. Puede comprender también otros indicadores
financieros como costo por unidad, porcentaje de utilidad sobre ventas,
crecimiento del valor en almacén, utilizacion de la fabrica y del equipo,
relacion entre capital y facturacién, capital y utilidades, etc. Son, en
general, unidades de medicién bastante simples que no reflejan todo;
ademas, se refieren al pasado y no se ocupan del presente o del futuro
de la organizacion. Y lo peor es que se enfocan en los activos tangibles y
no consideran los activos intangibles de la organizacién (Chiavenato |.,
2007, pags. 24-25).

Creatividad

Es la capacidad de generar nuevas ideas o conceptos, o de nuevas
asociaciones entre ideas y conceptos conocidos, que habitualmente
producen soluciones originales. La creatividad es sin6nimo del
"pensamiento original”, la "imaginacién constructiva”, el "pensamiento
divergente" o el "pensamiento creativo”. La creatividad es una habilidad
tipica de la cognicidbn humana, presente también hasta cierto punto en
algunos primates superiores, y ausente en la computacion algoritmica, por
ejemplo. La creatividad, como ocurre con otras capacidades del cerebro
como son la inteligencia, y la memoria, engloba varios procesos mentales
entrelazados que no han sido completamente descifrados por la fisiologia.
Se mencionan en singular, por dar una mayor sencillez a la explicacion.
Asi, por ejemplo, la memoria es un proceso complejo que engloba a la
memoria a corto plazo, la memoria a largo plazo y la memoria sensorial
(Churba, 2005).

Liderazgo

El liderazgo es la funcién que ocupa una persona que se distingue del
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u
organizacion que preceda, inspirando al resto de los que participan de ese
grupo a alcanzar una meta comun. Por esta razén, se dice que el liderazgo
implica a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo
apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma
eficiente (Pérez & Gardey, 2008).

Capital Humano
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Es el conjunto de personas que integran una organizacion para la creacion
sistematica de riqueza. La gente es el factor principal en el manejo de la
nueva economia (Chiavenato 1. , 2007).
Motivacién
La teoria de Maslow sobre la motivacion indica que los individuos buscan
encaminar su comportamiento hacia la satisfaccion de sus necesidades
hasta el nivel superior de la pirdmide. Los cinco niveles de necesidades
de Maslow, del mas bajo al mas alto son, son 1) necesidades fisiolégicas,
2) necesidades de salud y seguridad, 3) necesidad de pertenencia social
y amor, 4) necesidad de estimay 5) necesidad de autorrealizacion (p. 159)
(Universidad de Oriente, 2015).
Iniciativa
La capacidad de iniciativa es la predisposicion a emprender acciones,
crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un
requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la autorresponsabilidad
y la autodireccion.
Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva, despierta ante la
realidad y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la
accion. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no sélo
de palabras.
No basta con tener voluntad de hacer algo, es necesario dar el paso
adelante y ponerse manos a la obra Quien plantea ideas con iniciativa,
asume, también, la carga de su realizacion. También implica una
disposicion para aprovechar las oportunidades, perseguir los objetivos
mas alla de lo que se requiere o0 se espera, saltarse la rutina cuando es
necesario para realizar el trabajo.
Incluye saber identificar un problema obstaculo u oportunidad y llevar a
cabo acciones que contribuyan a su solucion (Velazquez, 2009).
Factores Actitudinales
Chiavenato hace referencia a aquellos factores actitudinales como son: la
disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad
de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,

capacidad de realizacion.
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Para Robbins y Coulter (2004:71), las actitudes “son juicios evaluativos
favorables o desfavorables sobre objetos, personas o acontecimientos”.
Por tanto, manifiestan la opinion de quien habla acerca de algo, por ello,
no son lo mismo que los valores, pero se relacionan (citado en Naveda,
2017).

Segun Chiavenato (2009:224-225), las actitudes son “un estado mental
de alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia
especifica en la respuesta de una persona ante los objetos, las
situaciones y otras personas” (citado en Naveda, 2017).

En este sentido, las personas adoptan actitudes hacia trabajo,
organizacion, sus colegas, su remuneracion y otros factores; dentro de las
que se destacan la satisfaccion laboral, participacion activa en la
organizacion y el alto compromiso con la organizacion. Es asi como, en
las organizaciones, las actitudes son importantes porque influyen en el
comportamiento en el trabajo.

Segun Ander-Egg, (2006: 13) “La iniciativa es el proceso destinado a crear
condiciones de progreso econdémico y social para toda la comunidad, con
la participacion activa de ésta, y la mayor confianza posible en su
iniciativa” (citado en Hernandez, E., 2008).

Factores Operativos

Chiavenato hace referencia a aquellos factores concernientes al trabajo
como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo
en equipo, liderazgo. Por tanto, podemos indicar que el desempefio de un
puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este influye
en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi
como, la percepcion que se tenga del papel que se desempenia.
Observando asi que son multiples los factores que determinan el
desempeiio laboral. Sin embargo, no solo los elementos personales y
actividades de grupo son los Unicos que determinan el desempefio
laboral, ya que un factor que tiene un papel muy importante son las
herramientas de trabajo pues como expresa Strauss (1981) los recursos
de mantenimiento como el suministro de herramientas, materiales y sobre

todo de informacién esencial para la ejecucién del trabajo, es un aspecto



36

importante. Por tanto, no se debe dejar de lado la importancia que tienen
los recursos materiales para el desempefio laboral.

Bien lo expresa Chiavenato (2009), que el conocimiento es la informacién
estructurada que tiene valor para una organizacion, llevando a nuevas
formas de trabajo y de comunicacion, las nuevas estructuras y tecnologias
y las nuevas formas de interaccion humana. Asi, las organizaciones
exitosas, saben conquistar y motivar a las personas para que ellas
aprendan y apliquen sus conocimientos en la solucién de los problemas y
en la busqueda de la innovacion rumbo a la excelencia (citado en José,
R., 2012).

Autores como Mufioz y Riverola (2003:6) definen el conocimiento como la
capacidad para resolver un determinado conjunto de problemas (citado en
Valencia, M., 2009).

Alaviy Leidner (2003:19) definen el conocimiento como la informacion que
el individuo posee en su mente, personalizada y subjetiva, relacionada
con hechos, procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas,
observaciones, juicios y elementos que pueden ser 0 no utiles, precisos o
estructurables. La informacion se transforma en conocimiento una vez
procesada en la mente del individuo y luego nuevamente en informaciéon
una vez articulado o comunicado a otras personas mediante textos,
formatos electronicos, comunicaciones orales o escritas, entre otros
(citado en Flores M., 2005).

Uno de los aspectos importantes, es la habilidad multifuncional: Cada
miembro del grupo debe poseer habilidades para desempefar varias
tareas. Chiavenato (2008, p 230). Al realizar el trabajo en equipo, se
aporta informacion, conocimiento y experiencia desde la propia
perspectiva de los trabajadores y para llevarse a cabo dichas acciones es
necesario que los trabajadores opinen, escuchen, negocien, se integren

(Martinez, s.f.).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1.Ambito
El presente proyecto se desarroll6 en la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL.
Organigrama de Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Organos de gobierno
- Asamblea Universitaria
- Consejo Universitario
- Rector
- Vicerrector Académico
- Vicerrectorado de Investigacion
Organos de control y fiscalizacion
- Organo de Control Institucional
- Comision Permanente de Fiscalizacion
Organos de asesoramiento
- Oficina de Asesoria Legal
- Oficina de Planeamiento y Presupuesto
- Oficina de Calidad
- Oficina de Cooperacién Técnica Internacional
- Defensoria Universitaria
Organos de apoyo
- Direccion General de Administracion
- Secretaria General
- Oficina de Imagen Institucional
- Tribunal de Honor Universitario
- Direccion de Centros de Produccion de Bienes y Servicios
Organos de linea
- Vicerrectorado Académico
- Direccion de Asuntos y Servicios Académicos

- Direccion de Estudios Generales
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Direccion de Admision

Centro Pre Universitario Valdizano

Direccion de Responsabilidad Social Universitaria
Direccion de Educacion a Distancia y Formacion Continua
Oficina de Biblioteca Central

Vicerrectorado de Investigacion

Direccion de Investigacién Universitaria

Direccion de Emprendimiento, Innovacién y Transferencia
Tecnoldgica

Escuela de Posgrado

Consejo de Facultad

Decanato
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SRGANIGRAMA ESTRUCTURAL OF LA UNWERSIL O NACIGIAL HERMLIO VALDIZAN

Figura 1. Organigrama estructural de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
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3.2.Poblacién

La poblacion objetivo de la presente investigacion estuvo constituida por

todos los trabajadores de la Direccion General de Administracion

(Direccion General de Administracién, Unidad de Abastecimiento, Sub
Unidad de Adquisiciones, Sub Unidad de Servicios, Sub Unidad de

Almacén Central, Sub Unidad de Procesos de Contrataciones, Unidad de

Tesoreria, Sub Unidad de Ingresos, Sub Unidad de Egresos, Unidad de
Contabilidad, Sub Unidad de Contabilidad Presupuestal, Sub Unidad de

Integracion Contable, Sub Unidad de Costos y Tributacién, Unidad de

Administracion y Operaciones, Sub Unidad de Bienes Patrimoniales, Sub

Unidad de Operaciones, Unidad de Recursos Humanos, Sub Unidad de

Escalafon y Control, Sub Unidad de Remuneraciones) de la UNHEVAL.

Tabla 1. Trabajadores administrativos segun area
N° | OFICINAS Y/O UNIDADES N° DE %
PERSONAS
1 DIGA 4 3.70%
2 Oficina de abastecimiento 4 3.70%
3 Sub unidad de adquisiciones 6 5.56%
4 Sub unidad de procesos 3 2.78%
5 Sub unidad de servicios 6 5.56%
6 Unidad de tesoreria 3 2.78%
7 Sub unidad de ingresos 5 4.63%
8 Sub unidad de egresos 5 4.63%
9 Unidad de contabilidad 1 0.93%
10 | Oficina de contabilidad presupuestal 2 1.85%
11 | Sub unidad de integracion contable 3 2.78%
12 | Sub unidad de costos y tributacion 2 1.85%
13 | Unidad de administracién y operaciones 2 1.85%
14 | Sub unidad de bienes patrimoniales 7 6.48%
15 | Sub unidad de operaciones 26 24.07%
16 | Unidad de recursos humanos 4 3.70%
17 | Sub unidad de escalafén y control 8 7.41%
18 | Sub unidad de remuneraciones 5 4.63%
19 | Sub unidad de almacén central 4 3.70%
20 | Unidad de informatica 4 3.70%
21 | Unidad ejecutora de inversiones 4 3.70%
TOTAL 108 100.00 %

FUENTE: Administrativos que laboran durante al afio 2019- Elaboracién propia
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3.3.Muestra
La muestra se obtuvo mediante el muestreo probabilistico, para ello se

aplico la siguiente formula de muestras finitas:

B z2.p.q.N
~ (N—-1)e% +p.q.22

n

N = Poblacién = 108

n = Tamafio de la muestra =?

p =Probabilidad de éxito 50%

g = Probabilidad de fracaso 50%

e = Nivel de precision 5%

z = Limite de confianza 1.96

n=_84

Por lo tanto, la muestra lo conformaron 84 trabajadores de la Direccién
General de Administracion de la UNHEVAL.

3.4.Nivel y tipo de estudio
La presente investigacion es Descriptivo — Correlacional.
3.4.1. Nivel de estudio

- Correlacional: Porque la finalidad es conocer la relacion que
existe entre el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral
en la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

- Descriptivo: porque que se da a conocer los hechos en el
momento de la recoleccién de datos y se describe la situacion
encontrada.

3.4.2. Tipo de estudio

El presente estudio fue de tipo, prospectivo; porque se recolectaron

datos de una fuente primaria y en tiempo presente; observacional

porgue no se manipularon ni te intervino en la modificacién de las
variables y transeccional ya que se administré el instrumento en un

solo momento.
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3.5.Disefio de investigacion
El presente estudio es de disefio transversal correlacional, ya que se ha
recolectado los datos en un solo momento y tiempo Unico, y se ha descrito
la relacion entre las variables. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)
La presente investigacion nos permite conocer el grado de relacion que

existe entre las Variables (clima organizacional y desempefio laboral).

-

M: Los trabajadores de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL
V1: Clima Organizacional

l
T

V2. Desempeiio Laboral

r : Coeficiente de correlacion

3.6.Técnicas e instrumentos
3.6.1. Técnicas
Encuesta: Para el procesamiento de recoleccién de datos para
el estudio, se utilizé la técnica de la encuesta para la obtencién
de datos primarios.
3.6.2. Instrumento
Cuestionario: el presente instrumento consté de 15 preguntas
cerradas, con opcion de cinco respuestas: definitivamente si,
probablemente si, no sabe/no opina, probablemente no vy
definitivamente no. El presente cuestionario sirvié para medir la
variable clima organizacional y desempefio laboral.
a) Validacion de los instrumentos
El instrumento se validé por Juicio de Expertos, quienes
coincidieron en la calificacibn como excelente con respecto a su

relevancia, coherencia, suficiencia y claridad.
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b) Confiabilidad de los instrumentos
La confiabilidad del instrumento, se realizé con la prueba de alfa

de Cronbach, empleando el programa estadistico SPSS v.23.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,89 15

El valor alfa de Cronbach es 0,89; siendo proximo a la unidad
e indicando que el instrumento utilizado es de confiabilidad
alta, por lo tanto; se concluye que el instrumento es confiable
y capaz de producir resultados consistentes y coherentes.

3.7.Procedimiento

Se realiz6 la validacién del mismo a través del juicio de expertos y la
confiabilidad a través de una prueba piloto.

Demostrado su confiabilidad, se procedio a la coordinacion con el area
para la aplicacién del instrumento.

El instrumento fue aplicado en un solo momento, previa coordinacién y
disponibilidad del personal, en wun lapso de 15 minutos
aproximadamente, luego de haber culminado con la recoleccion de
datos, los mismos se tabularon y procesaron.

Posteriormente las conclusiones dieron respuesta a nuestros objetivos.

3.8.Aspectos éticos

El presente estudio se sustentd bajo los siguientes documentos éticos:

Informe Belmont: Principios éticos y normas para el desarrollo de las

investigaciones que involucran a seres humanos.

La expresion “principios éticos basicos” se refiere a aquellos criterios

generales que sirven como una justificacion basica para diferentes reglas

éticas y evaluaciones de las acciones humanas. Existen tres principios

basicos generalmente aceptados en nuestra cultura tradicional, que son

especialmente pertinentes para la ética de la investigacién que implica a
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los seres humanos: los principios del respeto a las personas, el principio
de beneficencia y el principio de justicia.

El respeto a las personas. El respeto a las personas incorpora por lo
menos dos convicciones éticas: primero, que los individuos deben ser
tratados como agentes autbnomos, y segundo, que las personas con
menos autonomia tienen derecho a proteccion. El principio de respeto
hacia las personas se divide en dos requisitos morales separados: el
requisito de reconocer la autonomia y el requisito de proteger a los que
no tiene suficiente autonomia.

La beneficencia. Las personas son tratadas de una manera ética no solo
respetando sus decisiones y protegiéndolas de algun dafio, sino también
haciendo esfuerzos para asegurar su bienestar. Tal tratamiento esta
contenido dentro del principio de beneficencia. El término beneficencia; se
refiere a menudo a actos de bondad o caridad que van mas alla de la
estricta obligacion. En esta declaracion, la beneficencia se entiende en un
sentido mas amplio, como una obligacién. Se han establecido dos reglas
generales para expresar las acciones de beneficencia: (1) que no cause
perjuicio y (2) que aumente los posibles beneficios y disminuya los
posibles perjuicios.

La Justicia. ¢ Quién debe recibir los beneficios de la investigacion y quién
debe someterse a sus posibles riesgos? Esta es una cuestion de justicia,
en el sentido de “Justa distribucion” o de “Lo que se merece”. Una
injusticia ocurre cuando se niega cierto beneficio al que la persona tiene
derecho o se impone un castigo sin justificacion. Otra manera de concebir
el principio de justicia es el de comprender que personas iguales deben
ser tratadas de la misma manera (National Institutes of Health, 1979).
Cadigo de ética para la investigacion, en el capitulo Il articulo 6 establece
lo siguiente:

a) Proteccién a las personas: en el ambito de la investigacion, en las
que se trabaja con personas, se debe respetar la dignidad, la
identidad, la diversidad, la confidencialidad y la privacidad. Este
principio no solamente implicara que las personas que son sujetos
de investigacion participen voluntariamente en la investigacion y

dispongan de informacién adecuada, sino también involucrara el
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pleno respeto de sus derechos fundamentales, en particular si se
encuentran en situacion de especial vulnerabilidad.

b) Consentimiento informado: en el caso de las investigaciones
recaigan sobre personas, debe informarse debida y suficientemente
a los participantes de los alcances, fines y publicidad que se dara a
la investigacion en forma informada, libre e inequivoca.

c) Privacidad y confidencialidad: el investigador debe tomar toda clase
de precauciones para resguardar la intimidad de la persona que
participa en la investigacién y la confidencialidad de formacion
personal. Los datos mencionados en la investigacion seran
recogidas del grupo de investigacion y se procesaran de forma
correcta sin adulteraciones a los datos obtenidos, estaran basados
con las herramientas aplicados a dichos grupos. Ya que los datos
estaran avalados con la autorizacion de la institucion. De la misma
manera, se mantiene la particularidad, el anonimato de los
servidores que han sido encuestados, protegiendo las herramientas
con relacion a las respuestas (UNHEVAL, 2017).

3.9.Tabulacién
Los datos obtenidos a través de la encuesta se tabularon en el Software
SPSS, dando a conocer las tablas y graficos. Asimismo, la contrastacion
de hipé6tesis también se realizé en el mismo programa con un margen de

confianza 95% y una significancia de margen de error del 5%.

3.10. Anélisis de datos
Para el procesamiento de datos y andlisis de los resultados del presente
trabajo de investigacién se utilizé el paquete estadistico SPSS version
23. La estadistica descriptiva (tablas, cuadros, graficos) que presentan
las frecuencias y porcentajes hallados de las distintas dimensiones de
estudio.

La estadistica inferencial que determiné el grado de relacion significativa
entre las variables, fue la prueba estadistica no paramétrica Chi® de

Pearson.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Andlisis descriptivo
Datos sociodemograficos
Tabla 1. Sexo de los trabajadores administrativos de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco —

2019.

Sexo N %
Masculino 31 36,9 %
Femenino 53 63,1 %

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huénuco-2019 (Anexo 02).

Sexo del trabajador

M Masculino
EFemenino

Figura 1. Sexo de los trabajadores administrativos de la Direccién
General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 1, sobre el sexo de los trabajadores
administrativos dela UNHEVAL, se observa que, el 63,1% (53) son del
sexo femenino, mientras que el 36,9% (31) son masculinos.
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Tabla 2. Modalidad contractual de los trabajadores administrativos
de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Modalidad Contractual N %
Nombrado 14 16,7%
Contratado 65 77,4%
Locaciéon 2 2,4%
Préacticas 3 3,6%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Modalidad contractual del trabajador

B0

B0

4=
[}
t
@
E 40 TT.,4%
o
20
16,7% 2,4% 3,6%
0 T T
MNombrado Contratada Lacacian Practicas

Modalidad contractual del trabajador

Figura 2. Modalidad contractual de los trabajadores administrativos de
la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco —
2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 2 se observa que, el 77,4% (65)
pertenecen a la modalidad contratado (CAS), el 16,7% (14) pertenecen
a lamodalidad nombrado, el 3,6% (3) se encuentra realizando practicas
pre-profesionales, finalmente el 2,4%(2) de los trabajadores se

encuentran bajo la modalidad locacion de servicios.
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Tabla 3. Cumplimiento adecuado de la tarea asignada por parte de
los trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Cumplimiento adecuado N %
Definitivamente si 70 83,3%
Probablemente si 14 16,7%
No sabe/No opina 0 0,0%
Probablemente no 0 0,0%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huénuco-2019 (Anexo 02).

Cumple adecuadamente la tarea asignada

O Frobablements si
M Definitivamente si

Figura 3. Cumplimiento adecuado de la tarea asignada por parte de los
trabajadores administrativos de la Direccién General de Administracién
de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 3 se observa que, el 83,3% (70) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si”
cumplen adecuadamente con la tarea asignada, mientras que el 16,7%

(14) manifiestan que “probablemente si” cumple con la tarea asignada.
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Tabla 4. Cumplimiento de la funcién del Jefe inmediato de acuerdo
a la normatividad vigente Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Cumplimiento de la funcién N %
Definitivamente si 21 25,0%
Probablemente si 47 56,0%
No sabe/No opina 15 17,9%
Probablemente no 0 0,0%
Definitivamente no 1 1,2%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Cumple su funcioén de acuerdo a la Normatividad

Porcentaje

Definitvamente Mo sabel/ Mo Probablemente Definitivamente
no opina si si

Cumple su funcion de acuerdo a la Normatividad

Figura 4. Cumplimiento de la funcién del Jefe inmediato de acuerdo a la
normatividad vigente Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco - 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 4 se observa que, el 56,0% (47)
manifiestan que “probablemente si” se cumple la funcién de acuerdo a
la normatividad vigente, mientras que el 25,0% (21) manifiestan que
“definitivamente si” se cumple la funcién de acuerdo a la normatividad
vigente, el 17,9 %(15) no sabe/no opina, y el 1,2% (1) manifiesta que

“definitivamente no” cumple la funcién de acuerdo a la normatividad.
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Tabla 5. Respeto de las normas, método y procedimientos
laborales establecidas por parte del trabajador
administrativo de la Direccién General de Administracion
de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Respeto de las normas, método

y procedimientos laborales N &
Definitivamente si 17 20,2%
Probablemente si 24 28,6%
No sabe/No opina 26 31,0%
Probablemente no 17 20,2%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Respeta las normas, método y procedimientos laborales establecidas en su
Institucién

Porcentaje

Mo sabe/ Mo opina  Probablemente si Definitivamente si

Respeta las normas, método y procedimientos laborales
establecidas en su Institucion

Figura 5. Respeto de las normas, método y procedimientos laborales
establecidas por parte del trabajador administrativo de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 5 se observa que, el 56,0% (47) manifiesta
que “definitivamente si” respeta las normas, métodos y procedimientos
laborales establecidas, el 36,9% (31) manifiestan que “probablemente

si” respeta las normas, métodos y procedimientos laborales

establecidas, mientras que un 7,1% (6) no sabe/ no opina.
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Tabla 6. Conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF como
trabajador administrativo de la Direccién General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Aplicaciéon del MOF y ROF N %
Definitivamente si 17 20,2%
Probablemente si 24 28,6%
No sabe/No opina 26 31,0%
Probablemente no 17 20,2%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su Institucién

]
]

Porcentaje

§
.
.
.

N

Probablemente Mo sabel/ Mo Probablemente Definitivamente
no opina si si

Conoce y cumple la aplicacién del MOF y ROF en su Institucion

Figura 6. Conoce y cumple la aplicacién del MOF y ROF como trabajador
administrativo de la Direccién General de Administracion de la UNHEVAL,
Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 6 se observa que, el 31,0% (26) no sabe/
no opina, el 28,6% (24) manifiestan que “probablemente si” conoce y
cumple la aplicacion del MOF y ROF, mientras que un 20,2% (17)
manifiesta que “probablemente no” y “definitivamente si” conocen y

cumplen la aplicacién del MOF y ROF como trabajador administrativo.
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Tabla 7. La relacibn de trabajo es buena como trabajador
administrativo de la Direccion General de Administracion
de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Relacién de trabajo N %
Definitivamente si 30 35,7%
Probablemente si 30 35,7%
No sabe/No opina 16 19,0%
Probablemente no 6 7,1%
Definitivamente no 2 2,4%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Relacién entre sus colegas de trabajo es buena

407

20

Porcentaje

35.7%

0

| |
Definitivarnente Probablemente Mo sabel/ Mo Probablemente Definitivamente
no no opina si si

Relacion entre sus colegas de trabajo es buena

Figura 7. La relacion de trabajo es buena como trabajador administrativo
de la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco —
2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 7 se observa que, un 35,7% (30) manifiesta
que “definitivamente si” y “probablemente si” mantiene una buena
relacion de trabajo, el 19,0% (16) no sabe/ no opina, el 7,1% (6)
manifiesta que “probablemente no” mantiene una buena relacién de
trabajo y el 2,4% (2) “definitivamente no” mantiene una buena relacién

de trabajo.
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Tabla 8. Fluidez de la comunicacion entre los trabajadores
administrativos de la Direccion General d
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

(0]

Fluidez de la comunicacion N %
Definitivamente si 6 7,1%
Probablemente si 34 40,5%
No sabe/No opina 27 32,1%
Probablemente no 16 19,0%
Definitivamente no 1 1,2%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Comunicacién en su Institucion es fluida

40-

a
T 30—
=
a
o
g
20— \
%
107 19,0% %
N 7,1% \
0 — !\& : n\\
Definitivamente Probablemente Mo sabef Mo Probablemente Definitivamente
na na opina si si

Comunicacion en su Institucion es fluida

Figura 8. Fluidez de la comunicacién entre los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huéanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 8 se observa que, un 40,5% (34) de los
trabajadores administrativos manifiesta que “probablemente si” mantiene
una comunicacion fluida en la institucion, el 32,1% (27) No sabe/no
opina, el 19,0% (16) manifiesta que “probablemente no” mantiene una
comunicacién fluida, el 7,1% (6) manifiesta que “definitivamente si”
mantiene una comunicacién fluida y el 1,2% (1) “definitivamente no”

mantiene una comunicacion fluida.
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Tabla 9. Solucion de problemas en el ambiente laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Solucién de problemas N %
Definitivamente si 30 35, 7%
Probablemente si 35 41, 7%
No sabe/No opina 7 8,3%
Probablemente no 10 11,9%
Definitivamente no 2 2,4%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Solucion de problemas en su ambiente laboral

40—

30—

Porcentaje

-
#

0= | | | I I
Definitivamente Probablemente Mo sabe/ Mo Probablemente Definitivamente
no no apina si si

Solucion de problemas en su ambiente laboral
Figura 9. Solucibn de problemas en el ambiente laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de Administracién
de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 9 se observa que, un 41,7% (35) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “probablemente si” se
solucionan los problemas con normalidad en el ambiente laboral, el
35,7% (30) manifiestan que “definitivamente si” se solucionan los
problemas con normalidad, el 11,9% (10) manifiesta que
“‘probablemente no” se solucionan los problemas con normalidad, el
8,3% (7) no sabe/ no opina y el 2,4% (2) manifiestan que

“definitivamente no” se solucionan los problemas con normalidad.
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Tabla 10. Necesidad de supervisién para el cumplimiento de las
funciones de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huéanuco — 2019.

Necesidad de supervision N %
Definitivamente si 8 9,5%
Probablemente si 17 20,2%
No sabe/No opina 1 1,2%
Probablemente no 13 15,5%
Definitivamente no 45 53,6%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Supervision de su superior para cumplir su trabajo
60—
50

40—

Porcentaje

53,6%

Definitivamente Prabablemente  No sabe/ Mo Probablemente Definitivamente
na no opina si si

Supervision de su superior para cumplir su trabajo

Figura 10. Necesidad de supervision para el cumplimiento de las
funciones de los trabajadores administrativos de la Direccién General de
Administracién de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 10 se observa que, un 53,6% (45) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente no” es
necesario la supervision para el cumplimiento de las funciones, el
20,2% (17) manifiestan que “probablemente si” es necesario la
supervision para el cumplimiento de las funciones, el 15,5% (13)
manifiesta que “probablemente no” es necesario la supervision para el
cumplimiento de las funciones, el 9,5% (8) manifiestan que
“definitivamente si” es necesario la supervision para el cumplimiento de
las funciones y el 1,2% (1) No sabe/No opina.
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Tabla 11. Percepcién de incentivo y/o reconocimiento a base de
meritos alcanzados de los trabajadores administrativos
de la Direccibn General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Incentivo a base de méritos N %
Definitivamente si 64 76,2%
Probablemente si 14 16,7%
No sabe/No opina 3 3,6%
Probablemente no 3 3,6%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huénuco-2019 (Anexo 02).

Incentivo y/o reconocimiento en base a sus meéritos
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Figura 11. Percepcién de incentivo y/o reconocimiento en base a méritos
alcanzados de los trabajadores administrativos de la Direccién General
de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 11 se observa que, un 76,2% (64) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si” deben
recibir incentivo y/o reconocimiento en base a méritos alcanzados, el
16,7% (14) manifiestan que “probablemente si” deben recibir incentivo
y/o reconocimiento en base a méritos alcanzados, mientras que el
3,6% (3) manifiesta que “probablemente no” deben recibir incentivo y/o
reconocimiento en base a méritos alcanzados, finalmente el 3,6% (3)

No sabe/No opina.
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Tabla 12. Capacitacion en los ultimos afios a los trabajadores
administrativos de la Direccibn General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 20109.

Capacitacion N %
Definitivamente si 11 13,1%
Probablemente si 23 27,4%
No sabe/No opina 12 14,3%
Probablemente no 25 29,8%
Definitivamente no 13 15,5%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Capacitacion en los altimos afios para ejercer sus funciones
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Figura 12. Capacitacion en los dltimos afios a los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 12 se observa que, un 29,8% (25) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “probablemente no”
recibié capacitacion en estos ultimos afios para el ejercicio de sus
funciones, el 27,4% (23) manifiestan que “probablemente si” recibio
capacitacién en estos ultimos afios para el ejercicio de sus funciones,
el 15,5% (13) manifiesta que “definitivamente no” recibié capacitacion
en estos ultimos afios para el ejercicio de sus funciones, el 14,3% (12)
no sabe/ no opina, finalmente el 13,1% (11) manifiesta que
“definitivamente si” recibié capacitacion en estos ultimos afos para el

ejercicio de sus funciones.
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Tabla 13. Remuneracién que perciben responde a la funcién de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Remuneracion N %
Definitivamente si 9 10,7%
Probablemente si 7 8,3%
No sabe/No opina 2 2,4%
Probablemente no 18 21,4%
Definitivamente no 48 57,1%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

La remuneracion responde al trabajo que realiza
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Figura 13. Remuneracion que perciben responde a la funcién de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de Administracion
de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 13 se observa que, un 57,1% (48) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente no”
perciben una remuneracion de acuerdo a las funciones que realiza, el
21,4% (18) manifiestan que “probablemente no” perciben una
remuneracion de acuerdo a las funciones que realiza, el 10,7% (9)
manifiesta que “definitivamente si” perciben una remuneracién de
acuerdo a las funciones que realiza, el 8,3% (7) manifiestan que
‘probablemente si” perciben una remuneracion de acuerdo a las

funciones que realiza, finalmente el 2,4% (2) no sabe/no opina.
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Tabla 14. Iniciativa para realizar las funciones asignadas y en forma
extraordinaria por parte de los trabajadores
administrativos de la Direccion  General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Iniciativa N %
Definitivamente si 58 69,0%
Probablemente si 24 28,6%
No sabe/No opina 1 1,2%
Probablemente no 0 0,0%
Definitivamente no 1 1,2%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huénuco-2019 (Anexo 02).

Iniciativa para realizar sus funciones asignadas y en forma extraordinaria
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Figura 14. Iniciativa para realizar las funciones asighadas y en forma
extraordinaria por parte de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 14 se observa que, un 69,0% (58) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si” tienen
iniciativa para realizar sus funciones asignadas y en forma
extraordinaria, el 28,6% (24) manifiestan que “probablemente si” tienen
iniciativa para realizar sus funciones asignadas y en forma
extraordinaria, el 1,2% (1) no sabe/no opina, mientras que el 1,2% (1)
manifiestan que “definitivamente no” tienen iniciativa para realizar sus

funciones asignadas y en forma extraordinaria.
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Tabla 15. Responsabilidad en las actividades segun las funciones
asignadas a los trabajadores administrativos de la
Direccién General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco — 2019.

Responsabilidad en las

actividades N &
Definitivamente si 52 61,9%
Probablemente si 32 38,1%
No sabe/No opina 0 0,0%
Probablemente no 0 0,0%
Definitivamente no 0 0,0%
TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huéanuco-2019 (Anexo 02).

Responsabilidad en las actividades de acuerdo a sus funciones

B Frobablemente si
L] Definitivamente si

Figura 15. Responsabilidad en las actividades segun las funciones
asignadas a los trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracién de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 15 se observa que, un 61,9% (52) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si”
realizan las actividades asignadas con responsabilidad, y el 38,1% (32)
manifiestan que “probablemente si” realizan las actividades asignadas
con responsabilidad.
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Tabla 16. Conocimiento del area de trabajo por parte de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019.

Conocimiento del area N %
Definitivamente si 57 67,9%
Probablemente si 27 32,1%
No sabe/No opina 0 0,0%
Probablemente no 0 0,0%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huénuco-2019 (Anexo 02).

Conocimiento en el area del trabajo designado
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Figura 16. Conocimiento del area de trabajo por parte de los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco — 2019.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 16 se observa que, un 67,9% (57) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si” tienen
conocimiento del area designada, y el 32,1% (27) manifiestan que

“probablemente si” tienen conocimiento del area designada.
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Tabla 17. Trabajo en equipo de los trabajadores administrativos
para el cumplimiento de las metas de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco —

2019.

Trabajo en equipo N %
Definitivamente si 75 89,3%
Probablemente si 8 9,5%
No sabe/No opina 0 0,0%
Probablemente no 1 1,2%
Definitivamente no 0 0,0%

TOTAL 84 100,0%

FUENTE: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la UNHEVAL,
Huanuco-2019 (Anexo 02).

Es necesario el trabajo en equipo para cumplir las metas dentro de su Institucion
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Figura 17. Trabajo en equipo de los trabajadores administrativos para el
cumplimiento de las metas de la Direccion General de Administraciéon de
la UNHEVAL, Huanuco — 20109.

INTERPRETACION

En los resultados de la tabla 17 se observa que, un 89,3% (75) de los
trabajadores administrativos manifiestan que “definitivamente si” es
necesario realizar el trabajo en equipo para cumplir las metas
asignadas, el 9,5% (8) manifiestan que “probablemente si” es necesario
realizar el trabajo en equipo para cumplir las metas asignadas, y el
1,2% (1) manifiesta que “probablemente no” es necesario realizar el

trabajo en equipo para cumplir las metas asignadas.
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4.2.Analisis inferencial y contrastacion de hipoétesis
CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Tabla 18. Relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huénuco-
20109.

VARIABLES Chi? gl p valor

Clima Organizacional y

el Desempefio Laboral 158,34 90 0,000

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

Planteamiento de hipdétesis

Hi: El clima organizacional tiene relacion significativa con el
desempeio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-
20109.

Ho:El clima organizacional no tiene relacion significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Direccién General de Administracién de la UNHEVAL, Huanuco-
2019.

ANALISIS

La presente tabla muestra un valor Chi2=158,34; con un grado de
libertad de 90 y un p valor = 0,000 establecido dentro de la
significancia aceptable (p<0,05) y al mismo tiempo indicando una
correlacion altamente significativa (p<0,01). De esta manera, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis de
investigacion (Hi): ElI clima organizacional tiene relacidon
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Tabla 19. Relacion de la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Direccién
General de Administraciéon de la UNHEVAL, Huanuco-

2019.
VARIABLES Chi? gl p valor
Estructura
organizacional en el 52,73 35 0,028

Desempeiio laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

Planteamiento de hipotesis

Hi: La estructura organizacional tiene relacion significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huéanuco-2019.

Ho: La estructura organizacional no tiene relacion significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

ANALISIS

La presente tabla muestra un valor Chi2=52,73; con un grado de
libertad de 35y un p valor = 0,028 establecido dentro de la significancia
aceptable (p<0,05) y al mismo tiempo indicando una correlacion
significativa (p>0,01). De esta manera, se rechaza la hipo6tesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (Hi): La estructura
organizacional tiene relacion significativa con el desempefio laboral
de los trabajadores Administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.



65

Tabla 20. Relacion del ambiente de trabajo y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huénuco-
20109.

VARIABLES Chi? gl p valor

Ambiente de trabajo en

~ 70,15 35 0,000
el Desempefio laboral

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

Planteamiento de hipdétesis

Hi: El ambiente de trabajo tiene relacion significativa con el
desempefo laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

Ho: El ambiente de trabajo no tiene relacion significativa con el
desempeio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

ANALISIS

La presente tabla muestra un valor Chi2=70,15; con un grado de
libertad de 35y un p valor = 0,000 establecido dentro de la significancia
aceptable (p<0,05) y al mismo tiempo indicando una correlacion
altamente significativa (p<0,01). De esta manera, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de investigacion (Hi): El
ambiente de trabajo tiene relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores Administrativos de la Direccion General
de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-20109.
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Tabla 21. Relacion de la responsabilidad organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos
de la Direccibn General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

VARIABLES Chi? gl p valor
Responsabilidad
organizacional en el 69,10 30 0,000

Desempeiio laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

Planteamiento de hipdétesis

Hi: La responsabilidad organizacional tiene relacion significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccién General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

Ho: La responsabilidad organizacional no tiene relacion significativa
con el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

ANALISIS

La presente tabla muestra un valor Chi®= 69,10; con un grado de

libertad de 30 y un p valor = 0,000 establecido dentro de la
significancia aceptable (p<0,05) y al mismo tiempo indicando una
correlacion altamente significativa (p<0,01). De esta manera, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de
investigacion (Hi): La responsabilidad organizacional tiene relacion
significativa con el desempeiio laboral de los trabajadores
Administrativos de la Direccion General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.
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Tabla 22. Relacion de la recompensa organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos
de la Direccibn General de Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

VARIABLES Chi? gl p valor
Recompensa
organizacional en el 71,98 40 0,001

Desempeiio laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

Planteamiento de hipdétesis

Hi: La recompensa organizacional tiene relacién significativa con el
desempefo laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

Ho: La recompensa organizacional no tiene relacion significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL,
Huénuco-2019.

ANALISIS

La presente tabla muestra un valor Chi2=71,98; con un grado de

libertad de 40 y un p valor = 0,001 establecido dentro de la

significancia aceptable (p<0,05) y al mismo tiempo indicando una
correlacion altamente significativa (p<0,01). De esta manera, se
rechaza la hipé6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de
investigacion (Hi): La recompensa organizacional tiene relacién
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
Administrativos de la Direccion General de Administracién de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

4.3.Discusion de resultados
Culminando el proceso de analisis descriptivo e inferencial del estudio,
afirmamos que el clima organizacional tiene relacién significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos tal como lo
demuestra la Tabla N° 18 donde, se hall6 un alto nivel de significancia

entre ambas variables. Es decir, la estructura organizacional, el ambiente
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de trabajo, la responsabilidad organizacional y la recompensa
organizacional se relacionan significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Direccibn General de
Administracion. Demostrado y expuesto a través de las tablas
inferenciales N° 19, 20, 21y 22.

El presente andlisis es congruente con los hallazgos de Castellon (2017),
quien sefial6, el Clima Organizacional presente en la FAREM (Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa), es de optimismo en mayor
medida, por lo cual se considera entre medianamente favorable. Es decir,
el autor citado explica que, los indicadores euforia y entusiasmo del
personal es percibida en mayor medida, mientras que la frialdad y
distanciamiento entre los mismos, se percibe en menor medida,
concluyendo; el clima organizacional incide de manera positiva en el
desempernio laboral de los trabajadores docentes y administrativos de la
facultad, asi como, en sus relaciones interpersonales, percibiendo un
sentimiento de bienestar en su trabajo.

Sanunga (2017) por su parte, a través de estudio, hall6 correlacion
positiva muy alta entre el clima organizacional con el involucramiento
laboral, autorrealizaciébn, comunicacién y condiciones laborales del
personal. Asimismo; hallé que impacta de manera positiva con el trabajo
en equipo, la responsabilidad y la productividad. Por lo que, el autor
concluyg, el clima organizacional si influye en el desempefio laboral en las
PYMES Hoteleras de Riobamba. Lo concluido por Sanunga, contrasta y
corrobora los resultados hallado en la presente investigacion.

Faustino (2017), concluyo; existe una correlacion positiva fuerte, es decir
qgue el nivel de dependencia entre estas dos variables, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, para el caso de la I.E.P. Von
Neumann, es alta, la variacién en una de ellas implica un cambio directo
en la valoracion de la otra. Lo descrito y concluido el autor, corrobora
nuestros resultados.

Por su parte, Pastor (2018) en su estudio realizado en los trabajadores
administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos
Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el afio 2017,

concluyo; existe relacion directa y significativa entre el clima organizacion
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y el desempefio laboral de los trabajadores. Asimismo, concluy6 que, el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la empresa
mencionada, guarda relacion directa con la realizacion personal, el
involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las condiciones
laborales. Lo concluido por Pastor, es congruente con el analisis hallado
en el presente estudio.

Solano (2017) en su estudio realizado hall6 que méas del 50% de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui,
desempefan su trabajo de manera regular, concluyendo, se evidencia
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores (p=0,000 y r Pearson=0,675). Asimismo, hall6 relacion
significativa entre clima organizacional en base a su dimension estructura,
dimension comportamiento organizacional y dimension relaciones
interpersonales con el desempefio laboral de los trabajadores en mencién.
Evidenciando una correlacion lineal estadisticamente significativa,
considerable y positiva. Lo hallado por Solano, guarda mucha semejanza
con nuestros resultados inferenciales hallados e hipotesis aceptadas.
Otros autores, que realizaron estudios empleando las mismas variables,
fueron Bobadilla (2017), quien realizé su estudio en Institutos Superiores
Tecnoldgicos de Huancayo, Gallegos (2016) quien realiz6é su estudio en
los Servidores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa,
De la Cruz y Huaman (2016) quien desarrollaron su estudio en el personal
del Programa CUNA MAS en la provincia de Huancavelica y, Roja (2018)
quien aplico su estudio en los trabajadores de la Direccion Territorial de
Policia de Huancayo, comprobaron que existe una relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal y/o profesional de los
distintos ambitos expuestos. Todas las relaciones presentaron una

significancia del 95%, es decir, su p valor fue < 0,05.

4.4.Aporte de lainvestigacion
El presente estudio cuenta con informacién actualizada y veridica, el cual
se presenta a la comunidad cientifica en general. El estudio detallado de
los temas que componen la presente investigacion, y la revision minuciosa

situacional tanto local y nacional del clima organizacional y del
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desempefio laboral, ha contribuido para dar respuesta al problema
planteado.
En este trabajo de investigacibn se han abordado aspectos clave
relacionados al clima organizacional en su estructura, ambiente de
trabajo, responsabilidad y recompensa, por otro lado, se ha tratado
conceptos relacionados con el desempefio laboral en los factores
actitudinales y operativas.
En las organizaciones (empresas) es muy importante el cumplimiento de
las metas para el crecimiento competitivo significativo al momento de
prestar sus servicios, para ello es indispensable que el personal a cargo
efectué sus funciones de manera idonea; es por ello que para obtener un
buen rendimiento laboral es preciso que el trabajador cuente con todos
los beneficios basicos y sobre todo contar con un buen clima
organizacional. Segun la problematica del ambito en estudio, la
investigacion en base a sus resultados aporta lo siguiente:
= En cuanto al clima organizacional, méas de la mitad de los trabajadores
manifiesta no mantener comunicacion fluida con los otros
trabajadores; no haber recibido capacitacion para el ejercicio de sus
funciones en los ultimos afos; sus remuneraciones que perciben no
responden a la funciébn que cumple. Sin embargo, manifiestan ser
eficaces al responder por sus funciones, mostrando iniciativa,
responsabilidad y cumplir con sus funciones de manera
extraordinaria.
Los resultados hallados en el estudio han respondido al objetivo general
planteado, hallando relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos bajo la Direccién General de
Administracion de la UNHEVAL.
La informacién obtenida responde al estado de adaptacion concerniente
a la pertenencia de grupo social, de estima y autorrealizacion. Los
resultados inferenciales del estudio muestran la alta significancia entre las
variables, lo cual ha permitido obtener conclusiones relevantes siendo

referencia fiable para demas estudios.
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El aporte de la tesis, permitira a las autoridades de la UNHEVAL, evaluar
el clima organizacional y el desempeiio laboral de sus trabajadores de las

demds areas, interviniendo en puntos débiles de la muestra en cuestion.
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CONCLUSIONES
De acuerdo al objetivo general, que busca determinar la relacion que
existe entre clima organizacional y el desempefio laboral, el estudio hallé
un valor Chi?=158,34 y un p valor=0,000 (p<0,05). De esta manera, se
rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipétesis de investigacion: El clima
organizacional tiene relacion significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Direccion General de Administracion de
la UNHEVAL, Huanuco — 2019.
De acuerdo al primer objetivo especifico, que busca determinar la relacién
entre la estructura organizacional y el desempefio laboral, se hall6 un
valor Chi’=52,73 y un p valor = 0,028 (p<0,05). De esta manera, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipodtesis de investigacion: la
estructura organizacional tiene relacion significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores Administrativos de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-20109.
De acuerdo al segundo objetivo especifico, que busca determinar la
relacion entre el ambiente de trabajo y el desempefio laboral, se hallé un
valor Chi’=70,15 y un p valor = 0,000 (p<0,05). De esta manera, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion: el
ambiente de trabajo tiene relacion significativa con el desempefio laboral
de los trabajadores Administrativos de la Direccion General de
Administracién de la UNHEVAL, Huanuco-2019.
De acuerdo al tercer objetivo especifico, que busca determinar la relacién
entre la responsabilidad organizacional y el desempefio laboral, se hallo
un valor Chi’= 69,10 y un p valor = 0,000 (p<0,05). De esta manera, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion: la
responsabilidad organizacional tiene relacion significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.
De acuerdo al cuarto objetivo especifico, que busca determinar la relacion
entre la recompensa organizacional y el desempefio laboral, se hallé un
valor Chi’= 71,28 y un p valor = 0,001 (p<0,05). De esta manera, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion: la
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recompensa organizacional tiene relacién significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores Administrativos de la Direccion General de
Administracién de la UNHEVAL, Huanuco-2019.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Autoridades de la UNHEVAL:

1.

De acuerdo a los estudios empleados en la contrastacion de
resultados, se recomienda emplear estrategias para fortalecer el clima
organizacional y lograr un mayor rendimiento laboral de sus
trabajadores, que demuestren la eficiencia, calidad y productividad
requeridas.

Realizar un andlisis del clima organizacional con otros trabajos
realizados en la institucién, poniendo énfasis en la comunicacion entre
los trabajadores; la realizacion de capacitaciones para el ejercicio de
las funciones y las remuneraciones.

Realizar capacitaciones de liderazgo para mejorar la comunicacion
entre directivos y trabajadores, para mejorar las relaciones laborales y
por ende el desempefio laboral, para brindar comodidad y seguridad a
los trabajadores.

Realizar periodicamente capacitaciones de actualizacion a los
trabajadores, para lograr un mayor rendimiento laboral.

Implementar mecanismos de remuneracién como la posibilidad de
ascenso, estabilidad laboral, aumento de hora de dias de vacaciones

en reconocimiento a sus logros y competencias.

A la comunidad cientifica:

1.

Continuar con las investigaciones en el tema en base a los resultados
de otros estudios, siendo un tema importante para el desarrollo
competitivo de las organizaciones.

Utilizar el estudio como fuente preliminar de informacion para la

realizacién de investigaciones futuras.
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Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

. VARIABLE Y . POBLACION | TECNICA E
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSION METODO Y MUESTRA | INTRUMENTO
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: VARIABLE 1: Tipo de | Poblacién: Técnica:
¢, Qué relacién existe entre el | Determinar la relacion que | EI Clima Organizacional | Clima Investigacién: 108 Encuesta
clima organizacional y el | existe entre el clima | tiene relacion significativa en | organizacional Prospectivo, trabajadores
desempefio laboral de los | organizacional y el | el Desempefio laboral de los Observacional, | administrativo | Instrumento:

trabajadores administrativos
de la Direccion General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019?

Problemas Especificos:
- ¢, Qué relacién existe entre

la estructura
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores

Administrativos de la
Direccion  General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-
20197

- ¢ Qué relacion existe entre
el ambiente de trabajo y el
desempefio laboral de los
trabajadores

desempefio laboral de los
trabajadores Administrativos
de la Direccibn General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

Objetivos Especificos:
- Establecer la relacién que
existe entre la estructura

organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores

Administrativos de la
Direccion General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

- Determinar la relaciéon que
existe entre el ambiente de
trabajo y el desempefio
laboral de los trabajadores

trabajadores administrativos

de la Direccion General de
Administracion de la
UNHEVAL.

Hipd6tesis Especificas:

-La estructura
organizacional tiene

relacion significativa en el
desempefio laboral de los
trabajadores
Administrativos de la
Direccibn  General de
Administracion de la
UNHEVAL.

-El ambiente de trabajo tiene
relacion significativa en el
desempefio laboral de los

Dimensiones:

- Estructura
- Ambiente de

trabajo

- Responsabilidad
- Recompensa

VARIABLE 2:
Desempefio
laboral
Dimensiones:
- Factores
actitudinales
- Factores
operativas

Transversal vy
Analitico

Nivel de
Investigacion:
Correlacional

Método
General:
Método
Cientifico

Disefio:
No experimental

S

Muestra:

84
trabajadores
administrativo
S

Muestreo:
Probabilistico

Cuestionario
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Administrativos de la
Direccibn  General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-
20197

¢ Qué relacion existe entre
la responsabilidad
organizacional y el
desempefio laboral de los

trabajadores
Administrativos de la
Direccion  General de
Administracién de la
UNHEVAL, Huéanuco-
20197

¢ Qué relacién existe entre

la recompensa
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores
Administrativos  de la
Direccibn  General de
Administracion de la
UNHEVAL, Huanuco-
20197

Administrativos de la
Direccion General de
Administracién de la

UNHEVAL, Huanuco-2019.

Establecer la relaciéon que

existe entre la
responsabilidad
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores
Administrativos de la
Direccién General de
Administracién de la

UNHEVAL, Huanuco-2019.

Determinar la relacién que
existe entre la recompensa

organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores

Administrativos de la
Direccion  General de

Administracién de la
UNHEVAL, Huanuco-2019.

trabajadores
Administrativos de la
Direccibn  General de
Administracion de la
UNHEVAL.
-La responsabilidad

organizacional tiene
relaciéon significativa en el
desempefio laboral de los

trabajadores
Administrativos de la
Direccibn  General de
Administracion de la
UNHEVAL.

-La recompensa
organizacional tiene

relacion significativa en el
desempefio laboral de los

trabajadores

Administrativos de la
Direccion General de
Administracion de la

UNHEVAL.
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Anexo 02

ESCUELA DE POSGRADO

Titulo de la investigacion: “clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion
general de administraciéon de la UNHEVAL, Huanuco — 2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la
Direccion General de Administracion de la UNHEVAL.

Instrucciones: Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para
la realizacion de un trabajo de investigacion. Mucho agradeceré
contestar con la mayor veracidad y objetividad posible, marcando con
una (X), la respuesta que considere conveniente.

De antemano le agradecemos su colaboracion.

Participacion: Participaran la poblacién total de la Direccion General de
Administracion de la UNHEVAL

Procedimientos: Se aplicaran cuestionario de preguntas sobre las 02

variables: Clima Organizacional y Desemperfio Laboral.

Si usted accede a participar en este estudio se le pedira marcar con un
aspa (x) sélo en una alternativa por item en el cuestionario, esto tomara
aproximadamente de 10 a 15 minutos de su tiempo. Lo que marque en
el cuestionario servird para que el investigador pueda obtener
informaciéon sobre el Clima Organizacional y su Relacion con el
Desempefio Laboral en la Direccion General de Administracién

Beneficios: El beneficio que se obtendra por el estudio, es el de
fortalecer el proceso de seleccidn para que sea capaz de predecir un

desempernio laboral exitoso.

Alternativas: La participaciéon en el estudio es voluntaria. Usted puede
escoger no participar o puede abandonar el estudio en cualquier
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momento. El retirarse del estudio no le representara ninguna penalidad

o pérdida de beneficios a los que tiene derecho.

Compensacion: No recibira pago alguno por su participacién, ni de
parte de la investigadora, ni de la institucion participante. En el
transcurso del estudio usted podra solicitar informacién actualizada

sobre el mismo, al investigador responsable.

Confidencialidad de la informacién: La informacién recabada se
mantendra confidencialmente en los archivos de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan. No se publicaran nombres
de ningun tipo. Asi que podemos garantizar confidencialidad absoluta.

Consentimiento / Participacion voluntaria: Acepto participar en el estudio:
He leido la informacién proporcionada, o me ha sido leida. He tenido la
oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Decido voluntariamente participar en este estudio y
entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento sin

que me afecte de ninguna manera.

Mariela Dency Asca Mautino
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Anexo 03
CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

. ESCUELA DE POSGRADO

Titulo de la investigacion: “clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general
de administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de la Direccion
General de Administracion de la UNHEVAL.

Instrucciones: Estimado trabajador(a) el presente cuestionario es para la
realizacion de un trabajo de investigacién. Mucho agradeceré contestar con la
mayor veracidad y objetividad posible, marcando con una (X), la respuesta
gue considere conveniente.

De antemano le agradecemos su colaboracion.

|. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Cargo: Area:

Condicién: Sexo: Fecha:

. CLIMA ORGANIZACIONAL
1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo cumple
adecuadamente?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

2. ¢Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la
Normatividad vigente?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no
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. ¢Como trabajador administrativo respeta las normas,
procedimientos laborales establecidas en su Institucion?

a) Definitivamente si

b) Probablemente si

c) No sabe/No opina

d) Probablemente no

e) Definitivamente no

método y

. ¢, Diga Usted si conoce y cumple la aplicaciéon del MOF y ROF en su

Institucion?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

. ¢, Considera Usted que la relacion entre sus colegas de trabajo es buena?

a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

. ¢, Considera Usted que la comunicacién en su Institucion es fluida?

a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

. ¢,Cree Usted que se aplica con normalidad la solucién de problemas que

suscitan en su ambiente laboral?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

. ¢ Cree Usted que es necesario la supervision de su superior para cumplir

su trabajo?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
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e) Definitivamente no

9. ¢ Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base
a sus méritos alcanzados?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

10. ¢Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afios, para
poder ejercer sus funciones en el area de trabajo?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

11. ¢ Cree usted que la remuneracion que viene percibiendo responde al
trabajo que realiza?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

I1l. DESEMPENO LABORAL
12. ¢ Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas
y en forma extraordinaria?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

13. ¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de
acuerdo a sus funciones en el &rea asignado?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no
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14. ¢ Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no

15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para
cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?
a) Definitivamente si
b) Probablemente si
c) No sabe/No opina
d) Probablemente no
e) Definitivamente no
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Anexo 04

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS @9 ESCutLa i PoseRADD

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: “Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general de
administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccion General de Administracién de la UNHEVAL, Huanuco-2019.

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politbmico por dimensiones,
teniendo en cuenta los criterios de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media,
Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Gracias por su colaboracion.

Nombre del experto: YESL)/ Anronio  CALperon Especialidad: /JESTIO)V ve_Peoyecros

< ||

O lale
. . AHHE
DIMENSION iTEM L |w=zo
u |l F|
4 || x| <
TTIE M= (T
X | o| O

1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo cumple
Estructura . d ) g ﬁ ‘7 (7‘ H
adecuadamente?
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. ¢,Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la

Normatividad vigente?

e

. ,Como trabajador administrativo respeta las normas, método vy

procedimientos laborales establecidas en su Institucion?

. ¢Diga Usted si conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su

Institucion?

o | o |

Ambiente de trabajo

. ¢ Considera Usted que la relacién entre sus colegas de trabajo es buena?

. ¢,Considera Usted que la comunicacién en su Institucion es fluida?

Responsabilidad

. ¢,Cree Usted que se aplica con normalidad la solucién de problemas que

suscitan en su ambiente laboral?

. ¢,Cree Usted que es necesario la supervision de su superior para cumplir su

trabajo?

Recompensa

. ¢ Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base a

sus méritos alcanzados?

10.

¢ Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afios, para poder
ejercer sus funciones en el area de trabajo?

5

11. ¢Cree usted que la remuneracion que viene percibiendo responde al trabajo L} L}
que realiza?
12. ¢Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas y Y (_/
en forma extraordinaria?
Factores actitudinales = = — -
13. ¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de acuerdo (7)

a sus funciones en el area asignado?

o lals il el | (WE le |8 [ XD (B

oo B o R ol [ el Lol B o B B I -4 R o g L I
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Factores operativas

14. ; Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?

4

15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para
cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?

7

e+

%

7

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Si( ) No ( ) En caso de Si, ;Qué dimensién o item falta?

Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si ( X ) No( )

el €

FIRMA y/o SELLO DE CONFORMIDAD DEL EXPERTO
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VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS 99 £SCUELA D€ POSGRADO
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN it
ESCUELA DE POSGRADO e B

Titulo: “Clima organizacional y su relacién con el desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general de
administracion de la UNHEVAL, Huanuco —2019”.

Objetivo: Determinar la relaciéon que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones,
teniendo en cuenta los criterios de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media,
Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Gracias por su colaboracion.
Nombre del experto: OFLHA CHANORRO (@ VERL 4 Especialidad: _Docroave Creneis pe 14 Savo

DIMENSION iTEM

RELEVANCIA
SUFICIENCIA
PERTINENCIA

CLARIDAD

1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo
cumple adecuadamente?

<X
£
e
~

Estructura




97

. ¢,Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la

Normatividad vigente?

i

. ¢,Cémo trabajador administrativo respeta las normas, método y

procedimientos laborales establecidas en su Institucion?

. ¢Diga Usted si conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su

Institucion?

o | w8 | =B

Ambiente de trabajo

. ¢,Considera Usted que la relacion entre sus colegas de trabajo es buena?

. ¢,Considera Usted que la comunicacion en su Institucion es fluida?

-

Responsabilidad

. ¢,Cree Usted que se aplica con normalidad la solucién de problemas que

suscitan en su ambiente laboral?

. ¢,Cree Usted que es necesario la supervisiéon de su superior para cumplir su

trabajo?

Recompensa

. ¢ Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base a

sus méritos alcanzados?

10.

¢ Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afios, para poder
ejercer sus funciones en el area de trabajo?

11.

¢ Cree usted que la remuneracion que viene percibiendo responde al trabajo
que realiza?

' 1ad® |3y (28 (e =88 =l |2 et

.

Factores actitudinales

12,

¢ Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas y
en forma extraordinaria?

£

“

13

¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de acuerdo
a sus funciones en el area asignado?

-

Sl P o B ol B gl R ol B ol B B AR o T T I
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14. ;Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?

Factores operativas - : . : :
15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para

cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?

‘)

%

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No( ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si (¢ ) No( )

s

R, Dra M Sefna Chamorr Guems
v PSICOLOGA
cesP N° 9805

FIRMA y/o SELLO DE CONFORMIDAD DEL EXPERTO
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VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

9 ESCUELA DE POSGRADO
AN

Titulo: “Clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general de
administracion de la UNHEVAL, Huanuco —2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politbmico por dimensiones,
teniendo en cuenta los criterios de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media,
Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Gracias por su colaboracion.

T,
Nombre del experto: /’LB ERTO SALDANA //WDUEO Especialidad: MAEsTRiA EN COUTABILIDAD .

DIMENSION iTEM

RELEVANCIA
SUFICIENCIA
PERTINENCIA

CLARIDAD

1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo

Estructura cumple adecuadamente?

-
-
. i
Y
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. ¢,Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la

Normatividad vigente?

=

. ¢,Cémo ftrabajador administrativo respeta las normas, método y

procedimientos laborales establecidas en su Institucion?

. ¢Diga Usted si conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su

Institucion?

o | o |

Ambiente de trabajo

. ¢ Considera Usted que la relacién entre sus colegas de trabajo es buena?

. ¢,Considera Usted que la comunicacién en su Institucion es fluida?

Responsabilidad

. ¢Cree Usted que se aplica con normalidad la solucién de problemas que

suscitan en su ambiente laboral?

. ¢,Cree Usted que es necesario la supervision de su superior para cumplir su

trabajo?

Recompensa

. ¢ Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base a

sus méritos alcanzados?

10.

¢ Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afos, para poder
ejercer sus funciones en el area de trabajo?

2

11.

¢ Cree usted que la remuneracion que viene percibiendo responde al trabajo
que realiza?

sl ade ol (o5 Iads |8 =l il (d2

Factores actitudinales

12.

¢ Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas y
en forma extraordinaria?

T

“

13.

¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de acuerdo
a sus funciones en el area asignado?

£

Lo | B 2 [RE a oE ] sl | B
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Factores operativas

14. ;Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?

.

15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para
cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?

H

ol

a2l | s

%

3=

=

¢ Hay alguna dimensioén o item que no fue evaluada? Si( ) No( ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si (¢ ) No( )

FIRMA y/o SELLO DE CONFORMIDAD DEL EXPERTO
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VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS 9 Escuia ot PoscRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: “Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general de
administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direccion General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones,
teniendo en cuenta los criterios de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media,
Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Gracias por su colaboracion.

Nombre del experto: Zul /zey /VOMSCO &/’VO Especialidad://é‘ gesrion y SEsocrias .

< || =

AEIHE:

DIMENSION iTEM g | W =g

b | QI E| &

-l [THR I 4 5
il | S| w

¥ (»o|la| O

1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo L

ESIEtIR cumple adecuadamente? L/ L) L, /
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2. ;Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la nar L/
Normatividad vigente? / / ﬁ

3. (Como trabajador administrativo respeta las normas, método vy H L}
procedimientos laborales establecidas en su Institucion? 7 5’

4. ;Diga Usted si conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su 6‘ q
Institucion? H 7

5. ¢ Considera Usted que la relacion entre sus colegas de trabajo es buena? ’—/ L;' ‘-/ 9’

Ambiente de trabajo
6. ¢ Considera Usted que la comunicacion en su Institucion es fluida? ﬁ’ L/ L/ 9’
7. ¢Cree Usted que se aplica con normalidad la solucién de problemas que H H 17/
- suscitan en su ambiente laboral? H
Responsabilidad : - . :

8. ¢ Cree Usted que es necesario la supervision de su superior para cumplir su H /,/ H L/
trabajo?

9. ¢Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base a £ L7J
sus méritos alcanzados? H / (7’

10. ¢Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afos, para poder L.

ResAmpdns ejercer sus funciones en el area de trabajo? q L?’ / L7/
11. ¢Cree usted que la remuneracion que viene percibiendo responde al trabajo H L} L}
que realiza? L]’
12. ¢Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas y £ 7 L_/ /7/
en forma extraordinaria? /
Factores actitudinales —
13. ¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de acuerdo (7; H

a sus funciones en el area asignado?

£
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14. ;Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?

;.

Factores operativas - - - - :
15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para

cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?

q

9

%

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) No (% En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si ()() No ( )

10 VALDIZAN

FIRMA y/o SELLO DE CONFORMIDAD DEL EXPERTO N Mg Luz Mery Nolazco Bravo

Jefe () Sub Unidad de Servicios
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VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS 99 ESCutLA D PoseRADO
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN il
ESCUELA DE POSGRADO R

Titulo: “Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la direccion general de
administracion de la UNHEVAL, Huanuco — 2019”.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores Administrativos
de la Direcciéon General de Administracion de la UNHEVAL, Huanuco-2019.

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politbmico por dimensiones,
teniendo en cuenta los criterios de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media,
Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Gracias por su colaboracion.
Nombre del experto: Jose Veea ’POJ"U Especialidad: 76 ex Fpvcd crod) Lk L4 Aonunseocion

DIMENSION iTEM

RELEVANCIA
SUFICIENCIA
PERTINENCIA

CLARIDAD

1. ¢La tarea asignada a usted como trabajador administrativo lo

Estructura cumple adecuadamente?

33
¢
o
o o
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. ¢,Cree usted que su Jefe inmediato cumple su funcién de acuerdo a la

Normatividad vigente?

~C

. ,Cémo trabajador administrativo respeta las normas, método vy

procedimientos laborales establecidas en su Institucion?

. ¢,Diga Usted si conoce y cumple la aplicacion del MOF y ROF en su

Institucion?

ol | owle | =iE

Ambiente de trabajo

. ¢ Considera Usted que la relacion entre sus colegas de trabajo es buena?

. ¢,Considera Usted que la comunicacion en su Institucién es fluida?

Responsabilidad

. ¢Cree Usted que se aplica con normalidad la soluciéon de problemas que

suscitan en su ambiente laboral?

. ¢,Cree Usted que es necesario la supervision de su superior para cumplir su

trabajo?

Recompensa

. ¢Considera Usted que debe recibir incentivo y/o reconocimiento en base a

sus méritos alcanzados?

10.

¢ Considera usted haber sido capacitado en estos ultimos afios, para poder
ejercer sus funciones en el area de trabajo?

11.

¢ Cree usted que la remuneracién que viene percibiendo responde al trabajo
que realiza?

ol Jad® |ud® [oFF [uls (= =B [d2 =22

Factores actitudinales

12,

¢ Considera usted tener iniciativa para realizar sus funciones asignadas y
en forma extraordinaria?

A

13.

¢Considera usted realizar sus actividades con responsabilidad de acuerdo
a sus funciones en el area asignado?

-

S o o B ol I ol R el B o B A 3 R o T O )
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Factores operativas

14. ;Cree usted tener conocimiento del trabajo en el area designado?

'

15. ¢Considera usted que es necesario realizar el trabajo en equipo para
cumplir las metas asignadas dentro de su Institucion?

gl

%

9

4

¥

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No( ) En caso de Si, ; Qué dimensién o item falta?

Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si (X ) No( )

FIRMA y/o SELLO DE CONFORMIDAD DEL EXPERTO

s

Nf.‘(‘):xf f, \ALDL B‘P"
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NOTA BIOGRAFICA
Mariela Dency Asca Mautino nacié un 15 de abril del afio 1987, en el Distrito
de Huénuco, Provincia de Huanuco y Departamento de Huanuco, hermana
mayor de 5 hermanos. Siendo mis padres Leoncio Asca Martinez y Zeida
Mautino Ponce.
Mis estudios primarios lo realicé en la Institucion Educativa 32004 San Pedro
de Huénuco, terminando en el afio 1998.
Mis estudios secundarios lo realicen en el Colegio Nacional "Nuestra Sefora
de las Mercedes" de Huanuco, terminando diciembre del 2003.
Mis estudios Universitarios lo realicen en la Universidad Nacional "Hermilio
Valdizan”, en la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas,
graduandome de Bachiller en Ciencias Administrativas en el afio 201 O y de
Licenciada en Administracion en el afio 2011.
Mis practicas Pre Profesional lo realice en la Unidad de Presupuesto de la
Oficina de Planificacion y Presupuesto de la UNHEVAL.
Realice mis estudios de PosGrado en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, en la Maestria en Gestion y Negocios, con mencién en Gestion de
Proyectos; y a la actualidad continuando mis estudios en el Doctorado en
Gestion Empresarial en la UNHEVAL.
Mi experiencia profesional como Licenciada en Administracion, lo he
comenzado en setiembre de 2011 a 2013 en la Oficina de Planificacion y
Presupuesto de la UNHEVAL, 2014-2016 en la Facultad de Ciencias de la
Educacion (Escuela Profesional de Filosofia, Psicologia y Ciencias Sociales;
y la Unidad de Acreditaciéon) de la UNHEVAL, 2017-2019, en la Unidad de
Abastecimiento (Sub Unidad de Adquisiciones y Sub Unidad de Servicios) de
la UNHEVAL.



UWPVERSGDAD 75ACPONAL AHE RN ALTO CALDG AW
: Wm - p“é <ﬂscuunquussnnuu
ESCUELA DE POSGRADO -

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

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 17:00h, del dia lunes 27 DE ENERO DE 2020
ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Abimael Adam FRANCISCO PAREDES Presidente
Dr. Juvenal Auberto OLIVEROS DAVILA Secretario
Mg. Juan Carlos ROJAS MATOS Vocal

Asesor de tesis: Dr. Jorge Ruben HILARIO CARDENAS (Resolucion N° 0691-2019-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Gestién y Negocios, mencion en Gestion de Proyectos,
Doiia, Mariela Dency ASCA MAUTINO.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION
GENERAL DE ADMINISTRACION DE LA UNHEVAL, HUANUCO - 2019”.

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

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

a) Presentacién personal.

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

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

d) Diccion y dominio de escenario.

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

Obteniendo en nsecuencna la Maestrista la Nota deDW ................................ ( / % )
Equivalente a VIARATS 4114—/-\/1 i 73 , por lo que se declara .. / { A 7*4 ) 9 ﬁ ( 7/0 :
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en se

l.de conformidad, en Huénuco, siendo
las..é.?.@f’.qhoras de 27 de enero de 2020.

l SECRET
DN| Ne N2 . 8.5 L.
Leyenda:
18 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

{Resolucién N° 0265-2020-UNHEVAL/EPG)

o Laciessetutis OO/~ OO (udie Clncisonsitiss — dodllr O Fkind 7724 ocie
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICAS DE POSGRADO

1. IDENTIFICACION PERSONAL (especificar los datos del autor de la tesis)
Apellidos y Nombres: ” SCA& @7@ 7/70"10, Qf)f od’e /ﬂ (QG ncy

DNi: 44235778 Cormeo eléctrénico: ma "/75/0 - /16&7 @ hobmail com

Teléfonos Casa Celular 927476962  oficina

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Posgrado
Maestria: (Z EsTion Y AEGOCIOf
Mencidn: 4 (CESTION DE PROYECTES
Grado Académico obtenido:
J71AEsTRO

Titulo de la tesis: )
(CLIHA OREANIZACIONAL ¥ SO 2ELACION CoX EL DESEHPEND LABOEBL £ LOS TRABAJADORES

Ao,ku T2DTIVOS DE LA DIRECCION (& ENEROL 0E JD1MIS TRACION S LA UNHEVAL ; #0ouui o 201,
[

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de Acceso Descripcién de
"X Acceso
. Es publico y accesible el documento a texto completo por cualquier tipo de
)/ PUBLICO usuario que consulta el repositorio.
Solo permite el acceso al registro del metadato con informacion basica, mas
RESTRINGIDO no al texto completo.

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

En caso haya marcado la opcién “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 tipo de acceso restringido:

( )1ano ( )2 afos ()3 afos ()4 anos

Luego del periodo sefialado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso publico.

Fecha de firma: ///”3/202/ .....




