UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

ESCUELA DE POSGRADO

TESIS

RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA OFICINA DE
RECURSOS HUMANOS DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LIMA EN EL ANO 2020

PRESENTADO POR:

Leonardo Antonio Giordano Chumbes

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN GESTION
PUBLICA

ASESOR:

Luis Alberto Baldeos Ardian

HUACHO - 2021



RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPERNO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA OFICINA DE
RECURSOS HUMANOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE LIMA EN
EL ANO 2020

Leonardo Antonio Giordano Chumbes

TESIS DE MAESTRIA

ASESOR: Luis Alberto Baldeos Ardian

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
HUACHO

2021



DEDICATORIA

Esta investigacion les dedico en primer lugar a
Dios quien es mi guia y fortaleza, a
mis padres, hermanos por ser la fortaleza para

seguir esforzandome cada dia.

Leonardo Antonio Giordano Chumbes



AGRADECIMIENTO

Expreso mi eterna gratitud a la Escuela de
Posgrado, asimismo a los catedraticos que contribucion
con su aporte valioso a mi formacion profesional, asi
como sus consejos impartidas en el aula a lo largo de

mis estudios de maestria.

Leonardo Antonio Giordano Chumbes



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1  Descripcion de la realidad problematica
1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
1.2.2  Problemas especificos
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1  Objetivo general
1.3.2  Objetivos especificos
1.4 Justificacion de la investigacion
1.5 Delimitaciones del estudio
1.6 - Viabilidad del estudio
CAPITULO 1l
MARCO TEORICO
2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1  Investigaciones internacionales
2.1.2 Investigaciones nacionales
2.2  Bases tedricas
2.3 Bases filosoficas
2.4 Definicion de términos béasicos
2.5  Hipotesis de investigacion
2.5.1 Hipdtesis general
2.5.2  Hipdbtesis especificas
2.6 Operacionalizacién de las variables
CAPITULO I
METODOLOGIA
3.1 Disefio metodoldgico
3.2 Poblaciéon y muestra
3.21 Poblacion

© N O o o Ol Ul Ul P P P X

S S IS TS B T N N N T
O O P B B © © ®©® G O W N B NMNMNODND O



3.2.2  Muestra
3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1  Analisis de resultados
4.2  Contrastacion de hipotesis
CAPITULO V
DISCUSION
5.1 Discusion de resultados
CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1  Conclusiones
6.2 Recomendaciones
REFERENCIAS
7.1 Fuentes documentales
7.2 Fuentes bibliogréaficas
7.3 Fuentes hemerograficas
7.4 Fuentes electronicas
ANEXOS

55

55

60

62

62

62
101
110
110
110
113
113
113
114
117
117
119
120
120
121

Vi



LISTA DE TABLAS

Tabla 1: Resultado de las Instrucciones Laborales 63
Tabla 2: Confianza Condescendiente 64
Tabla 3: Resultado de las recompensas economicas 65
Tabla 4: Ambiente Estable y Estructurado 66
Tabla 5: Delegar Responsabilidades 67
Tabla 6: Ambientes Reducidos 68
Tabla 7: Tugurizaciéon Ambiental 69
Tabla 8: iluminacion del ambiente 70
Tabla 9: Ruidos Externos 71
Tabla 10: Ubicacion de las Personas 72
Tabla 11: Resultado de las recompensas 73
Tabla 12: Elogio Publico 74
Tabla 13: Resultado de cursos de capacitacion 75
Tabla 14: El Empleado del Mes 76
Tabla 15: Promocion de Ascenso 77
Tabla 16: Programa de Capacitacion 78
Tabla 17: Asignacion de Responsabilidades 79
Tabla 18: Horarios Flexibles 80
Tabla 19: Trabajo en equipo 81
Tabla 20: Formacion Académica 82
Tabla 21: Motivacion Extrinseca 83
Tabla 22: Resultado de la Motivacién intrinseca 84
Tabla 23: Motivacion Transitiva 85
Tabla 24: Motivacion Trascendente 86
Tabla 25: Crecimiento Profesional 87
Tabla 26 : Capacitacion Especializadas 88
Tabla 27: Jornadas Laborales 89
Tabla 28: Actividades Multitareas 90
Tabla 29: Descanso Cortos 91
Tabla 30: Malas Condiciones Laborales 92
Tabla 31: Variable X Clima Laboral y Variable Y Desempefio laboral 93
Tabla 32: Estadistica Descriptiva de las Preguntas 94
Tabla 33: Total Resultados de encuestas de la D1V1y D1V2 95
Tabla 34: V1D1 - Autoritario paternalista y V2D1 - Formacion y Desarrollo
Profesional 95
Tabla 35: Estadistica Descriptiva V1D1 - Autoritario paternalistay V2D1 -
Formacion y Desarrollo Profesional 96
Tabla 36: Total Resultados de encuestas de la D2V1y D2V2 97
Tabla 37: V1D2 - Condiciones fisicas y V2D2 - La Motivacion 97
Tabla 38 :Estadistica Descriptiva V1D2 - Condiciones fisicas y V2D2 - La Motivacion
98
Tabla 39: Total Resultados de encuestas de la D3V1y D3V2 99
Tabla 40: V1D3 — Reconocimiento y V2D3 - La Productividad 99
Tabla 41: Estadistica Descriptiva V1D3 - Reconocimiento y V2D3 - La Productividad
100

vii



Tabla 42:
Tabla 43:
Tabla 44
Tabla 45:
Tabla 46:

Prueba de Normalidad

Correlacion No Paramétrica de la Hipotesis General
Correlacion No Paramétricas - Hipotesis Especifica 01
Correlacion No Paramétrica - Hipotesis Especifica 2
Correlacion No Paramétrica - Hipotesis Especifica 3

LISTA DE FIGURAS

Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10:
Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:
Figura 18:
Figura 19:
Figura 20:
Figura 21:
Figura 22:
Figura 23:
Figura 24:
Figura 25:
Figura 26:
Figura 27:
Figura 28:
Figura 29:
Figura 30:

Porcentaje de los Resultado de las Instrucciones Laborales
porcentaje de la Confianza Condescendientes
Porcentaje de las recompensas econdémicas
Porcentaje del Ambiente Estable y Estructurado
Porcentaje de delegar responsabilidades
Porcentaje de delegar responsabilidades
Porcentaje de tugurizacion ambiental
Porcentaje de iluminacion del ambiente
Porcentaje de los ruidos externos

Porcentaje de ubicacién de las personas
Porcentaje de las recompensas

Porcentaje de el elogio publicos

Porcentaje de cursos de capacitacion
Porcentaje del empleado del mes

Porcentaje de la Promocién de ascenso
Resultado de los Programa de capacitacion
Porcentaje de la Asignacion de responsabilidades
Porcentaje de los horarios flexibles

Porcentaje del Trabajo en equipo

Porcentaje de la Formacion académica
Porcentaje de la Motivacion extrinseca
Porcentaje de la Motivacion intrinseca
Porcentaje de la Motivacién Transitiva
Porcentaje de la Motivacion Trascendente
Porcentaje del Crecimiento Profesional
Porcentaje de Capacitacion Especializadas
Porcentaje de Jornadas Laborales

Porcentaje de Actividades Multitareas
Porcentaje de Descanso Cortos

Porcentaje de Malas Condiciones Laborales

102
104
106
107
109

63
64
65
66
67
68
69
70
il
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92

viii



RESUMEN

Objetivo: “Establecer el grado de relacion que existe el Clima Laboral y el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Lima en el Afio 2020”.

Materiales y Métodos: La investigacion fue de tipo aplicada, de nivel correlacional, de
disefio no experimental. La poblacion ha sido de 21 colaboradores de la oficina de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Lima. Se realiz6 la prueba de normalidad para
determinar el uso del estadistico para la contratacion de hipdtesis, 1o que permitio elegir

Shapiro-wilk, por ser la muestra menor a 50.

Resultados: De los 21 encuestados respondieron el 5% (30) estan totalmente en desacuerdo,
el 5% (30) estan en desacuerdo, el 6% (35) son neutrales, el 41% (260) estan de acuerdo, el
44% (275) estan totalmente de acuerdo respecto “si existe relacion entre las variables Clima

laboral y Desempefio Laboral”.

Para medir la correlacion que existe entre las dos variables anteriormente mencionadas, se
hizo uso del estadistico no paramétrica Rho de Spearman, donde la significancia asintética
fue de 0.000, menor que el nivel de significacion 0.05, por lo que se rechaz la hip6tesis nula

y se acepto la hipdtesis alterna (hipotesis del investigador).

Conclusion: el trabajo concluye que “el Clima Laboral se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina de recursos Humanos del Gobierno regional de
Lima”, con un coeficiente de correlacion de 0.845**, donde se demostro que el clima laboral

se relaciona en referencia al desempefio laboral.

Palabras clave: Clima laboral, Desempefio Laboral, Colaboradores



ABSTRACT

Obijective: "To establish the degree of relationship that exists between the Work Climate and
the Work Performance of the Collaborators of the Human Resources Office of the Regional
Government of Lima in the Year 2020".

Materials and Methods: The research was applied, correlational level, non-experimental
design. The population has been 21 employees of the Human Resources office of the
Regional Government of Lima. The normality test was carried out to determine the use of
the statistic for the contracting of hypotheses, which allowed us to choose Shapiro-wilk,

since the sample was less than 50.

Results: Of the 21 respondents, 5% (30) totally disagreed, 5% (30) disagreed, 6% (35) were
neutral, 41% (260) agreed, 44% (275) fully agree on whether there is a relationship between
the variables Work environment and Work Performance.

To measure the correlation that exists between the two variables mentioned above, the non-
parametric Rho de Spearman statistic was used, where the asymptotic significance was 0.000,
less than the significance level 0.05, therefore the null hypothesis was rejected and the

accepted the alternate hypothesis (researcher's hypothesis).

Conclusion: The Work Climate is related to the work performance of the employees of the
Human Resources Office of the regional Government of Lima, with a correlation coefficient

of 0.845 **, where it was shown that the work environment is related to work performance.

Keywords: Work environment, Work performance, Employees



INTRODUCCION

La presente Investigacion denominada “Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Lima en el Afio 2020”, tiene como objetivo principal “Establecer el grado de relacion que
existe entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Oficina de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020”.

La investigacion que se ha realizado tuvo como escenario la oficina de recursos Humanos
del Gobierno Regional de Lima, especificamente en los colaboradores que pertenecen a esta
oficina, debido a que es una institucion en donde cada cambio de gestion 'y en desarrollo del

mismo se producen diversos escenarios que son objeto de analisis.

Por ello, este trabajo cuenta con seis capitulos, los cuales se organizan de la siguiente

manera:

CAPITULO | Planteamiento del Problema, que contiene la descripcion de la realidad
problematica, la formulacion del problema, la formulacion de los objetivos, la justificacion,

limitacién y la viabilidad de la investigacion.

CAPITULO Il Marco Teorico, se explica los principales antecedentes de la investigacion,
las bases tedricas, la hipotesis general y las especificas, y operacionalizacion de las variables.

los que nos sirvieron para dar lugar a esta investigacion.

CAPITULO I11 comprende el disefio metodoldgico, se muestra a su vez comprende el tipo
de investigacion, el nivel de la investigacion, el disefio de la investigacion y enfoque de la
investigacion, poblacion y muestra, instrumentos y técnicas de recoleccion de datos y por

ultimo el procedimiento usado para el analisis de la informacion.

CAPITULO IV Se presentan los resultados, denominado Anélisis e Interpretacion de
Resultados y Contrastacion de Hipdtesis se consideran el tratamiento estadistico e incluye el

andlisis estadistico de los datos obtenidos y la contrastacion de hipotesis.

CAPITULO V. Discusion de los resultados, en el cual se describen todas las investigaciones

gue han servido para comparar la presente investigacion.

Xi



CAPITULO VI. Finalmente, la tesis culmina con las conclusiones y recomendaciones, que
fueron obtenidas como parte del proceso de la contrastacion de las hipotesis; y con las
recomendaciones donde se establecieron aportes al trabajo de investigacion; considerando,

ademas, las fuentes de informacidn, y los anexos respectivos

Xii



11

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

Resulta de suma importancia atender al clima laboral que se tiene en las
instituciones publicas y privadas, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir
el rendimiento del desempefio laboral que tienen los colaboradores, si estos se sienten
motivados, identificados e integrados a la empresa, es muy probable que sean méas
eficientes a la hora de trabajar. Al respecto de este tema el autor Pintado (2014) define
que “El clima laboral es el conjunto de habilidades, cualidades o propiedades
relativamente permanentes de un entorno de trabajo concreto que son percibidas
sentidas o experimentadas por las personas que conforman la organizacion y que
influyen sobre su conducta” (p. 310).

De otro lado para ilustrarnos con mayor amplitud sobre esta investigacion es
preciso saber también la definicién de desempefio laboral y en esa linea podemos
definirla como “el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”. Estas
conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos temporales a
la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. (Palmar G. , Rafael, Valero, &
Jhoan, 2014, p. 66)

En la actualidad a nivel mundial, segln el investigador Estrada (2019) sefiala
“que la fuerza de trabajo de la empresa Coca Cola se encuentra en un ambiente
laboral que ofrece una atmosfera creativa en la cual los empleados desarrollan la
méaxima capacidad de su potencial”. La compafiia cuenta con una amplia variedad de
areas de trabajos que incluyen publicidad, puestos administrativos, servicios al
cliente, finanzas, salud, recursos humanos, tecnologia de la informacion, legal,
mercadeo, manufactura, relaciones publicas, ventas, seguridad, logistica e ingenieria

entre otros.



Los empleados de Coca Cola pueden seleccionar horarios de tiempo competo,
medio tiempo, temporal e internados, ser parte de Coca Cola, incluye un paquete de
grandes beneficios a nivel laboral y profesional, las cuales incluyen beneficios
médicos planes de retiro, financiamiento parcial estudios, asistencia econémica en
programa de adopcion, programa Matching Gifts, premios, reconocimiento entre
otros. (p. 1)

En nuestro pais vecino de Colombia el autor chaparro (2016) sefiala se han
realizado numerosas investigaciones utilizando el clima organizacional como
variable de anélisis, asimismo se elabor6 un estudio de diagndstico del clima laboral
en veinte empresas colombianas del sector servicios, financiero e industrial de
Bogota, Cali y Medellin, cada una con mas de 300 empleados. Se observé que la
calidad del clima laboral disminuye en proporcion inversa con el tamafio de la
empresa. El clima laboral no es homogéneo en todas las areas; existen dependencias
con un excelente clima junto a otras con un clima negativo en la misma empresa,;
igualmente, se notd que existe mayor compromiso en los niveles bajos y con menor
educacion que en las personas con responsabilidad de mando. (Chaparro, 2016, p.
14)

Teniendo en cuenta que el clima laboral es un factor determinante en la
productividad empresarial, enfocaremos la presente investigacion a realizar un
estudio del clima laboral en la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional
de Lima, que permitan ubicar cuales son los puntos criticos que afectan al personal,
factores que puedan afectar su motivacion o desempefio, ademas a generar propuestas
a nivel de planificacion estratégica, gestion de desempefio, mejora de sistemas de
comunicacion interna y externa. La institucion de analisis el Gobierno Regional de
Lima esta ubicado en Av. Circunvalacion s/n, Urb. Agua Dulce — Huacho y Av.
Tupac Amaru 403, 405 del distrito de Huacho, provincia de Huaura, Departamento
de Lima — Peru, tiene como finalidad primordial promover la inversion, generar
empleo y fomentar el desarrollo sostenible. Su estructura organica esta constituida
por el Consejo Regional, seguido del gobernador regional y el vicegobernador
regional. Formalmente el dia del aniversario, se celebra cada 17 de julio de todos los
afios, aprobado mediante Ordenanza Regional N° 16-2015-CR-GRL, por ser el dia
de la promulgacion de la Ley N° 27783 — Ley de Bases de la Descentralizacion.

La oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de lima es el 6rgano

responsable de conducir y administrar el sistema administrativo de personal del

2



Gobierno Regional de Lima, en concordancia con las politicas de la direccion
superior, asi como propiciar el mejor desempefio de los trabajadores, manteniendo
un adecuado clima laboral que coadyugue el eficiente desarrollo de la actividad de la
entidad; esta oficina esta constituido de 21 servidores.

Esta oficina como la de todas las entidades publicas asi también como las
privadas tienen diferentes problemas internos sobre todo cuando se produce cambios
de gobiernos, y cambios de jefes de oficinas, ya que cada jefe asignado por el titular
del pliego estable sus politicas internas de trabajo segun su experiencia laboral, asi
como segun su nivel de educacién, dependiendo de esta actitud puede generar
diversas actitudes por parte de los colaboradores.

Dentro de los diversos problemas que tiene esta oficina vamos a mencionar
solo los més relevantes que va ser analisis de esta investigacion.

Encontramos caracteristicas en el jefe de oficina y de otra areas caracteristicas
de un Autoritario paternalista al no existir confianza en sus colaboradores
probablemente por desconocer las potencialidades y las experiencias que tienen en
el area, que le dan la capacidad para solucionar diversos problemas, es ante esta
situacion que genera en los colaboradores una actitud de desmotivacion al no ser
valorado sus afios de experiencias, sus conocimiento y capacitacién académicas que
podrian ser empleados en mejora de la institucion.

Iniciado la gestion actual y en el transcurso del mismo se labora por
instrucciones laborales por parte del jefe de oficina, existe confianzas
condescendientes con los colaboradores, por parte del jefe, es politica del jefe otorgar
recompensas econdémicas 0 agasajos de camaraderia por trabajos urgentes que se
presentan en el area, tampoco delega responsabilidades, los realiza a su propia
criterio y experiencia.

En otro aspecto, las condiciones fisicas que presenta la oficina no favorecen
que los servidores realicen una buena labor, tanto como en la amplitud o espacio de
las unidades que existen dentro de esta oficina, todo caracterizado por la
Tugurizacion al momento de realizar las funciones laborales la cual produce
demasiada desconcentracion al momento de realizar analisis documentario y de no
poder movilizarse al interior del mismo.

Otras de las situaciones que se presentan son los ruidos externos al no haber
una separacion adecuada con materiales correctos que disminuyan los ruidos

molestosos, de otro lado la ubicacion de las personas o colaboradores no es la

3



adecuada, muy aparte de las muebles que estan orientados desordenadamente, los
servidores no estan ubicados de acuerdo a su profesion y experiencia que limita
demasiado al momento de dar solucion a problemas que se presentan.

De otro lado respecto a las actitudes del jefe en relacion a los reconocimiento,
se sabe que son pocos los jefes que otorgan reconocimiento por un buen trabajo a los
subordinados, en consecuencia podemos decir que no existe una politica de
recompensas como reconocimiento o facilidades para acceder a algunas capacitacion,
horarios mas flexibles, ante ello se debe establecer una politica de reconocimiento al
colaborador por haber realizado un buen trabajo o estar identificado con la institucion
pudiendo establecerse como los reconocimiento publicos, participar en cursos de
capacitacion, designar como el empleado del mes, promocion de ascenso, entre otros,
situacién gque estamos seguros que elevaria el clima laboral y como consecuencia
mejorara el desempefio laboral de todos los colaboradores de la institucion. Con el
objetivo de mejorar el desempefio de los colaboradores se debe incentivar como
institucién en la formacion profesional del trabajador y a desarrollarse como tal, de
otro lado debe existir una motivacion al servidor en todos los aspectos tanto internos
como externos para este se sienta identificado y con la idea o la conviccién de que
sus necesidades serén satisfechas.

Mejorando todas esas observaciones se optimizara la productividad del
colaborador, cumplimiento adecuadamente las funciones que se le asignan, en las
responsabilidades que se le confia, siendo estos elementos primordiales para que el
colaborador se desempefie adecuadamente en beneficio de la institucion.

Por ello, el presente trabajo tiene por objetivo “determinar el grado de relacion
entre el clima laboral en el desempefio laboral de los colaboradores de la oficina de

recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima durante el periodo 2020”.



1.2

Formulacion del problema

121

1.2.2

Problema general

¢Cual es el grado de relacion que existe entre el Clima Laboral y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020?

Problemas especificos

¢ Cudl es el grado de relacion que existe entre el lider Autoritario paternalista
y la Formacion y Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina

de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020?

¢Cudl es el grado de relacion que existe entre las Condiciones fisicas y la
Motivacion de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020?

¢Cudl es el grado de relacion que existe entre el Reconocimiento y la
Productividad de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020



1.3

Objetivos de la investigacion

13.1

1.3.2

Objetivo general

Establecer el grado de relacion que existe entre el Clima Laboral y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020

Objetivos especificos

Establecer el grado de relacion que existe entre el lider Autoritario
paternalista y la Formacion y Desarrollo Profesional de los Colaboradores de
la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el Afio
2020

Establecer el grado de relacion que existe entre las Condiciones fisicas y la
Motivacion de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020

Establecer el grado de relacion que existe entre el Reconocimiento y la
Productividad de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima en el Afio 2020



1.4

Justificacion de la investigacion

Ademas de los objetivos y las preguntas de investigacion, es necesario

justificar el estudio mediante la exposicion de sus razones, en ese sentido Hernandez,

Ferndndez, & Baptista (2014) sefiala. “Es posible establecer criterios para evaluar la

utilidad de un estudio propuesto, los cuales, evidentemente, son flexibles y de

ninguna manera son exhaustivos” (p. 40). A continuacién, se indican algunos de estos

criterios:

1.4.1 Por su conveniencia

1.4.2

La presente investigacion resulta conveniente porque nos ha permitido
analizar y conocer el grado de relacion entre Clima Laboral y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la oficina de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima.

El resultado de este analisis nos permite detectar algunas de las razones
del problema para poder mejorarlas y fortalecerlas con las recomendaciones
planteadas.

En ese sentido el resultado de este estudio sirve como parte del inicio
de la solucion del problema que existen en la oficina de Recursos Humanos
del Gobierno Regional de Lima, respecto a la demanda de los colaboradores
especificamente en el personal de la oficina de Recursos Humanos, ante la
ausencia de un clima laboral optimo, todo ello nos permite conocer si las
variables analizadas permiten llegar a la solucion del problema cuando
trabajemos en los siguientes niveles de investigacion mas profundos y de

mayor alcance.

Por su relevancia Social

La relevancia de esta investigacion para nuestra sociedad o comunidad
se verda reflejada en la buena atencion que se otorgara a los colaboradores
internos pertenecientes a la institucion, a los administrados externos, ademas
de la celeridad que se le daré en todos los requerimientos y tramites que ellos

requieran ser atendidos.



1.4.3

1.4.4

Con los resultados de esta investigacion se estan beneficiando no solo
para los colaboradores de la oficina de Recursos Humanos, sino también a los
colaboradores de todas las areas del Gobierno Regional, asimismo a
colaboradores de otras instituciones publicas que ven reflejadas la
problemaética del clima laboral en sus instituciones.

De otro lado, se benefician también las personas que se tomen la
delicadeza de revisar y aplicar los resultados que se da en esta investigacion
para que se pueda entender la necesidad que debe de existir un excelente clima

laboral para un mejor desempefio laboral.

Por su Implicancias Practicas

Respecto a este apartado los resultados de este estudio estan ayudando
a crear mayor conciencia entre los funcionarios, gerentes y jefes de oficina de
la institucion, en ese sentido se entendera que para tener mejor el ambiente de
trabajo, un mejor desempefio y mayor productividad debe de existir un clima
laboral agradable.

El problema maés practico que puede llegar a resolver seria el bienestar
del colaborador de la Oficina de Recursos Humanos; porque tomando toda la
informacién de la investigacion, se podrian llegar evitar problemas como
maltratos emocionales, conflictos internos, entre otros.

De otro lado, tomando los resultados de la investigacion se podra llegar
a crear nuevos métodos para resolver los problemas mas especificos, ya que,
en vez de entrar a combatir directamente con los problemas existentes, este
estudio pretende evitar el problema antes de que se inicie, poder anticiparse a
los hechos y saber cédmo actuar; este seria el objetivo practico de esta

investigacion, anticipar y evitar cualquier tipo de problemas.

Por su Valor Tedrico

Por su valor tedrico este estudio estd contribuyendo a fortalecer las
teorias existentes de las variables Clima laboral y Desempefio laboral, asi
mismo esta aclarando los vacios tedricos poco profundizados, en ese sentido
esta informacion sirve de apoyo para desarrollar estas teorias. Con los

resultados obtenidos se hemos determinado la fuerza de vinculacion entre
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estas dos variables y permite confirmar la validez y seguir la linea de
investigacion para la solucion del problema.

Ademas sirve esta informacién para que las personas que no conocen
este tipo de informacidn puedan acceder a ella por medio de esta investigacion
para que no sean abatidos, ni excluidos por otros que la conocen y que la
puedan manipular, en ese sentido cada término empleado son claros para que
los lectores o investigadores puedan entender muy facilmente, ademas luego
de su publicacion servira de mucho aporte, puesto que esta investigacion parte
del hecho de que el conocimiento que se debe publicar debe de ser correcto
para que las personas que deseen indagar la investigacion, comentar o debatir
no caigan en errores por algun trabajo mal realizado, toda esta informacién
ha sido contrastada por publicaciones de entidades y especialistas que

conocen del tema y tienen bases informativas claras concisas y reales.

1.4.5 Por su utilidad Metodologica

Esta investigacion ha enfocado algunas pautas novedosas de disefio
metodoldgico acorde con la coyuntura y que nos encaminado a establecer la
correlacion de las variables de investigacion en un contexto objetivo, viable
y sisteméatico. En ese sentido se han tomado en cuenta algunas vias
metodoldgicas destacando lo hipotético-deductivo, la misma que nos ha
encaminado a la toma de decisiones pertinentes en el desarrollo del estudio
con la finalidad de que pueda ser extrapolado para futuras investigaciones.

De otro lado, para recoger la informacion de campo se ha generado un
instrumento mas entendible, dinamico y flexible, acorde al contexto y la
coyuntura social, a la cultura y realidades de nuestra ciudad, para que la
poblacion que es materia de andlisis no tenga dificultades al momento de
responder las preguntas y tampoco ser excluidos por los eventos actuales de

pandemia.

Delimitaciones del estudio

1.5.1. Delimitacion Conceptual

En la presente investigacion se han trabajado solo con dos variables que

son la variable Clima laboral y la Variable desempefio laboral.
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1.5.2. Delimitacién del universo
La poblacion empleada en esta investigacion esta constituida por 21
colaboradores de la oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Lima

1.5.3. Delimitacion del Espacio Geografico
El Gobierno Regional de lima esta ubicada en:
- Distrito: Huacho
- Provincia: Huaura
- Departamento: Lima

- Pais: Peru

1.5.4. Delimitacion temporal

La presente Investigacion se realizo en el periodo 2020

Viabilidad del estudio

Otro aspecto muy importante en los estudios es la viabilidad o factibilidad; en
ese sentido debemos considerar la “disponibilidad de tiempo, recursos financieros,
humanos y materiales que determinaran, en Ultima instancia, los alcances de la
investigacion, asimismo, resulta indispensable que tengamos acceso al lugar o
contexto donde se realizara el estudio” (Hernandez et al., 2014, p. 41)

Siguiendo el esquema sugerido por los autores mencionados, la presente
investigacién ha sido viable por los siguientes aspectos:

En cuanto a la disponibilidad de tiempo, ha sido viable por la disposicion de
tiempo que se tiene para conocer documentadamente las politicas de gestion, y demas
herramientas de gestion.

En cuanto a la disponibilidad de recursos financieros, humanos y materiales,
no genero excesivos gastos econdmicos, como desplazamiento geografico (pasajes y
viaticos) ya que radico cerca de la institucion, de otro lado cuento con un apoyo
(asistente de investigacion) para la recoleccién, fotocopiado y ordenacién de la
informacidn, en cuanto a los recursos materiales, se cuenta con equipos, dispositivos

y software que nos ayudaran a realizar un analisis estadistico confiable del estudio.
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En lo que, respecto al acceso al lugar de estudio, también resulta viable ya que
se cuenta con el apoyo y autorizacion del jefe de la oficina, quien me daré las
facilidades acceder a la informacion que son relevantes para la investigacion, asi
como disponer del apoyo de los colaboradores al momento de aplicar los
instrumentos.

Respeto a las variables que es materia de andlisis en esta investigacion también
es viable porque existe abundante informacion tanto en internet, bibliotecas, ademas
existen muchos antecedentes de esta investigacion en diversos repositorios de las

universidades que nos permitiré realizar un excelente trabajo.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

211

Investigaciones internacionales

Meza (2018) en estudio denominado “Clima organizacional y
desempefio laboral en empleados de la universidad linda vista, en chiapas”,
para obtener el grado Académico de Maestro en Ciencias, en la Universidad
de Montemorelos de México, planteo como objetivo general “Identificar el
nivel en el que se encuentra el clima organizacional de la Universidad Linda
Vista, en Chiapas, México y constatar como este influye en el desempefio
laboral de sus empleados (p.3), en el disefio metodoldgico, el tipo de
investigacion corresponde al tipo empirico cuantitativo, estudio transversal
(p- 44), la poblacion en este estudio estuvo constituido por 135 empleados
(p-45), la muestra se trabajo con la participacion de 100 de ellos, de los cuales
el 54% fueron damas y el 45% varones; el 1% no indico su género. (p. 50),
para la recoleccién de informacion empleo dos instrumentos uno para cada
variable (p.45), las conclusiones que se llegd fueron, que se encontr6 que si
existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio. Para probar la
hipédtesis, se utilizd la prueba rho de Spearman. Se correlacionaron las
variables clima organizacional y desempefio laboral y se encontrd que existe
una correlacion positiva significativa entre las variables de estudio (r = .569,
p = 0.00). Lo anterior da evidencia para rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipétesis de investigacion. La correlacion encontrada permite inferir que,
cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los

empleados tendran un mejor desempefio laboral. (p. 61)

Vilema (2018) en su estudio denominado “Correlacién de los factores
del clima laboral con el desempefio de los trabajadores” para obtener el grado
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Académico de Magister en Direccion de Empresa, en la Universidad Andina
Simon Bolivar Sede Ecuador, Planteo como objetivo principal “Aportar al
incremento del nivel de desempefio laboral del personal de la empresa,
mediante estrategias especializadas en la comunicacion, toma de decisiones
y motivacion” (p. 64), en el marco metodoldgico planteo como nivel de
investigacion correlacional, el disefio de investigacion es no experimental
(p.42), para la muestra se seleccion0 31 trabajadores que integran la empresa
CODIEMPAQUES (p. 36), la técnica para la recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento que se utilizé en la presente investigacion fue un
cuestionario (p. 39), la conclusién llegada fueron; El clima laboral en la
empresa tiene un nivel de interdependencia con el desempefio laboral del
0.862, poniendo como referencia que el escenario ideal seria una correlacion
de 1, se puede establecer a través de la comparacion que en un 86,2% el
desempefio laboral depende estrictamente del clima laboral de su adecuada
construccién depende el desarrollo del personal y por consecuencia el

rendimiento de la organizacion. . (p.51)

Camacho (2016) en su estudio denominado “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del personal técnico en la central
Termoeléctrica Quevedo, Afo 2015” para obtener el grado Académico de
Magister en Administracion de empresas, en la Universidad Técnica Estatal
de Quevedo de Ecuador, Planteo como objetivo General, “Analizar el efecto
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal técnico en la
Central Termoeléctrica Quevedo, durante el afio 2015.” (p. 5), como disefio
metodoldgico, el tipo de investigacion es Descriptiva, Método deductivo (p.
34), la poblacion fue de 108 personas, la muestra empleada en la presente
investigacion no se considerd ningiin método de muestreo debido al reducido
nimero de empleados (p. 37), la técnica empleada fue la encuesta, el
instrumento empleado en la investigacion fue el cuestionario (p. 38), las
conclusiones fueron que el coeficiente determinado es de 0,694, significa una
alta capacidad explicativa del clima organizacional sobre el desempefio
laboral y puede ser considerado como modelo en predicciones futura. En ese
sentido podemos decir que la incidencia del clima organizacional sobre el

desempefio laboral del personal técnico de la central Termoeléctrica fue
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determinada mediante el coeficiente mencionado entre innovacion y la
calidad debido que las actividades de innovacion o renovados enfoques en sus
labores diarias inciden directamente en la calidad de desempefio del

empleado. (p. 71)

Investigaciones nacionales

Tamayo y Romero (2018) en su estudio denominado “El clima laboral
y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de
Valores, Miraflores enero - agosto 2018” para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas, en la Universidad Nacional
Enrique Guzman y Valle, el objetivo General “Determinar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de
Mercado de Valores, Miraflores enero-agosto 2018”(p.18); en la metodologia
planteo como enfoque cuantitativo, tipo de investigacion sustantivo, Disefio
correlacional, Método descriptivo (p. 39), la poblacion estad conformada por
151 personas, el total de muestra para la presente investigacion estuvo
conformada por 109 encuestados (p.41); la técnica usada fue la encuesta,
como instrumento se empled el cuestionario (p.42); las conclusiones llegadas
fueron las siguientes; se determind que el clima laboral se relaciona
significativamente con el desempefio de los colaboradores de la
Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores enero-agosto 2018,
siendo representada por una correlacion positiva modera de 0,668. Este
resultado genera un enfoque positivo en los colaboradores, ya que genera el
reconocimiento de sus labores, asi mismo le brinda una estructura adecuada

para que genere la labor de sus actividades. (p. 62)

Huaripoma y Rosado (2017) en su estudio denominado “Relacion entre
el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicios en una entidad publica del cercado de lima 2017~
para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracién, en la
Universidad San Ignacio de Loyola, el objetivo General planteado fue

“Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio
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laboral en los trabajadores CAS en una entidad publica del Cercado de Lima
2017” (p.39); en la metodologia planteo como tipo de investigacion
cuantitativos correlacionales, de disefio no experimental (p. 41), la poblacion
estd constituido por 285 trabajadores del D. Leg. 1057 CAS, la muestra
empleada fue de 164 trabajadores D. Leg. 1057 CAS (p. 44); el instrumento
que se emplearon para medir las variables fueron dos cuestionarios, los cuales
estdn enfocadas en cada una de las variables a estudiar (p. 44); las
conclusiones llegadas en esta investigacion fueron; Con respecto a la
hip6tesis general, el clima laboral influye de manera positiva en el desempefio
laboral por los trabajadores de contrato administrativo de servicios — CAS,
con el cual se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
confirmando que existe una relacion alta entre la variable clima laboral y la
variable desempefio laboral con un Coeficiente de correlacién 0,648; Se
concluye, en base a los resultados, que existe relacion significativa entre el
clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores CAS en una entidad
publica en el Cercado de Lima, 2017. Este resultado prueba la validez de la
hipotesis principal de la investigacion, asi mismo, permite confirmar que
mientras mas positiva sea la percepcion de los trabajadores acerca del clima
laboral, mayor sera el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la
entidad; es decir, mientras se perciba oportunidades de crecimiento y
progreso para los trabajadores en la entidad, asi como el apoyo y orientacién
de resultados, un sistema de informacion integrado y una remuneracion que
este en equilibrio con las labores que se realizan dentro de la entidad y acorde
al mercado laboral actual, se vera reflejado en el cumplimiento de objetivos
y metas planteadas de los trabajadores, mejorando la calidad del trabajo, las
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo de los trabajadores. Se probo
la hipdtesis planteada, y esta relacion es alta (p.62).

Prado (2015) en su estudio denominado “Relacién entre clima laboral
y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la universidad
cesar vallejo de Trujillo” para obtener el grado académico de Maestra en
Ingenieria Industrial con mencién en Organizacion y Direccion de Recursos

Humanos, en la Universidad Nacional Enrique Guzman y Valle, el objetivo
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General “Establecer la relacion de los factores del Clima Laboral y las
Competencias del Desempefio Laboral en los Trabajadores Administrativos
de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo” (p.9); en la metodologia planteo
una investigacion sustantiva sera descriptiva porque atiende aspectos
caracteristicos de las variables y denota principalmente su relacion sin
pretender modificar los mismos, disefio descriptivo correlacional (p. 31),
Poblacion estuvo conformada por 60 administrativos (35 varones y 25
mujeres) (p.32); la técnica empleada fue la encuesta, el instrumento que se
utilizo fue el cuestionario (p.33); las conclusiones fueron que existe una
relacion altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La
Libertad, Al relacionar el clima laboral con el desempefio laboral, se encontro
que cuando el clima laboral es alto también se presenta un alto nivel en de
desempefio laboral en el 57.14% de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional César Vallejo, contrariamente, cuando se presenta un
nivel medio del clima laboral casi la totalidad de trabajadores en este grupo
califico al desempefio laboral como bajo. Los resultados nos estan indicando
que existe relacion estadistica significativa entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, X2 = 8.963 p = 0.016, esto nos
demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para mantener un
nivel de desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion;
por ende, se concluye que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre

ambas variables; (p.50)
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2.2

Bases tedricas

El Clima Laboral y el Desempefio Laboral son conceptos que se han
investigado con mucha dedicacion y que han adquirido gran importancia con el
tiempo, lo que evidencia que este tema ha dejado de ser un aspecto irrelevante en las

organizaciones publicas para convertirse en un aspecto relevante a investigar.

2.2.1 Clima Laboral
En principio es necesario conocer el concepto de clima organizacional
el cual podemos definirla, como el medio ambiente humano y fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano, esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, su manera de trabajar y
de relacionarse, su interaccion en la empresa, con las maquinas que se utilizan

y con la propia actividad de cada uno.

En ese sentido Chiavenato (2007) define:

El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la
influencia ambiental sobre la motivacion, el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que se percibe o
experimenta por los miembros de la organizacion, influye en su
comportamiento. El clima organizacional se refiere al ambiente interno que
existe entre los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado

con el grado de motivacidn de sus integrantes. (p.59)

Han pasado cerca de cien afos desde que, en 1924, Elton Mayo
comenzara a interrogarse acerca de que elementos podian contribuir a mejorar
el bienestar productivo de las organizaciones, durante cerca de diez afios
desde 1924 hasta 1933, su actividad investigadora se centr6 principalmente
en la Western Electric Co., estudiando el comportamiento de los trabajadores
ante una serie de situaciones mas o menos singulares.

Los estudios de Hawthorne debido a que tuvieron lugar en la planta de
esta localidad cercana a la industriosa ciudad de Chicago, dirigido por Elton
Mayo y sus colaboradores pusieron de manifiesto como el clima de una

organizacion se encuentra sometido a una serie de variables y, dependiendo
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de su signo e intensidad, podrian repercutir en el estado emocional de las
personas Yy, ademds, en los resultados econdémicos esperados en la
organizacion.

Aunqgue no hay documentacion precisa de que se hablara explicitamente
de clima laboral o clima organizativo valgan estas denominaciones como
otras tantas afines las primeras alusiones al término de clima organizacional,
desde una perspectiva psicoldgica, se encuentran recogidos poco tiempo
después en los trabajos de Lewi, Wippit y White sobre los estilos de liderazgo
en 1939, posteriormente Fleishman en 1953 retoma la interpretacion
psicologista y habla del concepto de clima, ligandolo al del liderazgo desde
una perspectiva académica.

Desde entonces, numerosos investigadores se han acercado al siempre
interesante mundo del clima laboral y no menores los intentos por
caracterizarlo, sin que por el momento se pueda concluir en la preeminencia
de un modelo sobre otro. Es sabida la dificultad formal que supone enunciar
el concepto de clima laboral. Aun en la actualidad y casi cincuenta afios
después de que comenzara a caracterizarse y a intentar su formalizacion, no
existe un grado de consenso sobre una definicion al uso (Praker, y otras, 2003)

Como manifestaron Patterson et al. (como se citdé en Olaz, 2013) En
general, el clima laboral se entiende como una variable que actla entre el
contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan
los miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué
sensaciones experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades
en el entorno del trabajo. (p.3)

De otro lado més autores manifiestan esta falta de concrecion hace que
existan una diversidad de términos tales como clima organizacional o clima
psicologico sin olvidar el que se denomina clima laboral como conceptos
convergentes.

El clima laboral es el reflejo o contraste de la cultura de la organizacién,
éste determina la forma en que el colaborador percibe su trabajo, que tambiéen

se expresa en el rendimiento, la satisfaccion y la productividad.
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2.2.1.1 Conceptos de Clima Laboral

En este estudio nos aproximaremos a la definicion que se han
realizado acerca del término clima laboral, tema muy complejo y
algo inabordable e imposible de precisar debido a la importantisima
produccion cientifica generada en este campo, pero con la pretension
de buscar una logica conceptualizacion se recopilara las principales
aproximaciones.

Al respecto Lewin (1951), indica la relevancia del clima
laboral al sefialar que el comportamiento humano esta influido por
el “campo” psicoldgico o el ambiente en el que se desenvuelve la
persona. En este sentido, el clima es relevante para entender otros
aspectos objetivos de la organizacion.

Otra definicion importante es lo manifestado por Argyris
(1964) el cual dando una interpretacion se sobreentiende que si uno
de los elementos mas destacados de la organizacion es la cultura,
también el clima organizativo o clima laboral se caracteriza por una
serie de componentes y, mas concretamente, por la presencia de
matices concretos en cada una de las diferentes subculturas que
componen el mapa organizativo. Otro elemento importante en su
andlisis estriba en la relacion de conflicto entre el sistema e individuo,
al entender que el individuo al querer satisfacer sus necesidades entra
inevitablemente en conflicto con la organizacion, ya que la
autonomia y autorrealizacion personal no siempre es coincidente con
la severidad que de facto exige la organizacion al intentar
homogeneizar comportamientos individuales.

Otro autor acertado en este tema como es Tagiuri (1968)
sefiala que el clima laboral es ante todo una “cualidad” del medio
ambiente de una organizacién, que la experimentan sus miembros e
influye en su conducta, es decir, los valores como referencia cultural
se hacen presentes en la particular forma en que se conforman los
comportamientos y acciones de los individuos.

De otro lado de manera mas ilustrativa, Flippo (como se citd
en Olaz, 2013) relaciona el clima laboral con el meteoroldgico,

aseverando que este constructo se refiere a las condiciones
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ergondmicoambientales de la organizacion, atributos, estructura y
tipos de liderazgo, que ejercen efecto sobre las relaciones,
comportamientos y actividades de los diferentes componentes de la

organizacion

También Alvarez (1992) enfatiza en “la idea del ambiente y de
cdmo este, sea favorable o no, para los miembros de la organizacion,
terminara repercutiendo en la definicion del concepto de clima'y, por
extension, impulsando en mayor o menor medida el sentido de

pertenencia y la satisfaccion laboral™.

Segun Gan y Berbel (2007) define:

El clima es un concepto dindmico que cambia en funcion de
las situaciones organizacionales y de las percepciones que las
personas tienen de dichas situaciones. A la vez, el clima tiene
una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones puntuales o coyunturales. Esto significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una
organizacion, con cambios relativamente graduales.
Estabilidad que puede sufrir perturbaciones derivadas de
decisiones que afecten de forma relevante el devenir
organizacional. (p.176)

Al respecto del tema el Autor Pintado (2014) afirma: “El clima
laboral es el conjunto de habilidades, cualidades o propiedades
relativamente permanentes de un entorno de trabajo concreto que
son percibidas sentidas o experimentadas por las personas que
conforman la organizacion y que influyen sobre su conducta” (p.
310).

De otro lado segun Bernardo (2011) los define como, “aquel

que se puede considerarse un descriptor de los atributos

organizacionales, expresados en términos que caracterizan las
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experiencias individuales con la organizacion esta distribucion

significa que desde el punto de vista de los informantes” (p.20).

2.2.1.2 Teorias sobre el Clima Laboral

Respecto a este tema Bernardo (2011) cita a Douglas Mc
Gregor cuando hace referencia a las dos teorias del clima laboral,
quien fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las
relaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas
ensefianzas, muy pragmaticas por cierto, tienen aun hoy bastante
aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de
teorias y modas gerenciales (p.21). Las principales teorias que

encontramos, son las siguientes:

a) Teorias sobre el Clima Laboral de McGregor
En la publicacion que hiciera el autor sobre "Lado
Humano de la Empresa”, examina las teorias relacionadas con
el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los

7

dos modelos que Ilamé "Teoria X" y "Teoria Y".

e Teoria X

El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca
hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta
tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las
personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos
de la organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan
quiere soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca

ambicién y desea mas que nada su seguridad.

e TeoriaY
El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el
trabajo es similar al requerido por el juego y la diversion, las

personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
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adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y
objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas
no sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.
Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha
concluido en que, si una organizacion provee el ambiente y las
condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de
metas y objetivos personales, las personas se comprometeran a
Su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se lograra la

Ilamada integracion.

b) TeoriaZ

Segun Beyker Samanay la Teoria Z proporciona medios
para dirigir a las personas de forma tal que el trabajo realizado
en equipo sea més eficiente. La teoria Z sugiere que los
individuos no desligan su condicion de seres humanos a la de
empleados y que la humanizacion de las condiciones de trabajo
aumenta la productividad de la empresa y a la vez la autoestima
de los empleados.

La teoria Z, busca crear una nueva cultura empresarial en
la cual la gente encuentre un ambiente laboral integral que les
permita auto-superarse para su propio bien y el de la empresa.

Esta concepcion presupone, de alguna manera el
conocimiento de las dos teorias anteriores; es decir, de las
teorias X e Y. Afirma que la productividad es mas una cuestion
de administracion de personas que de tecnologia, mucho mas de
gestion humana sustentado en filosofia y cultura organizacional
adecuadas, que de enfoques tradicionales basados en la

organizacion.

c) Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)
La teoria de Clima Laboral de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen
directamente del comportamiento administrativo y las

condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
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tanto, se afirma que la reaccion estard determinada por la
percepcion.

Likert, con su teoria, establece tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacion y que
influye en la percepcion individual del clima:

-Variables Causales. - definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados.

-Variables Intermedias. - este tipo de variables estan
orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado
en aspectos tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales.

-Variables Finales. - estas variables surgen como resultado
del efecto de las variables causales y las intermedias referidas
con anterioridad. Estan orientada a establecer los resultados
obtenidos por la organizacion tales como: productividad,

ganancia y pérdida.

d) Teoria de los Factores de Herzberg

Martinez (2020), se refiere a la teoria de Herzberg. Esta
teoria clasifico dos categorias de necesidades segun los
objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de
higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los
elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren
atencion constante para prevenir la insatisfaccién: incluyen el
salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de
fuentes internas y de las oportunidades que proporcione el
trabajo para la realizacion personal. De acuerdo con esta teoria,

un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
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puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los
factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer

todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

2.2.1.3 Tipos de Clima organizacional
Segun Bernardo (2011) sefiala los siguientes tipos de clima

organizacional:

2.2.1.3.1 Autoritario - Sistema |
Es Aquel en donde la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en
la cima de la organizacion, los empleados perciben y
trabajan en una atmdsfera de temor, las interacciones entre
los superiores y los subordinados se establece con base en
el miedo y la comunicacion solo existe en forma de

instrucciones.

2.2.1.3.2 Autoritario paternalista - Sistema 11

Existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados, se establece con base en el miedo y la
comunicacion solo existe en forma de instrucciones;
También existe la confianza entre la direccion y los
subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores, los
castigos y las recompensas son los métodos usados para
motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados pero
da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado.

2.2.1.3.3 Consultivo - Sistema 111
La direccién tiene confianza en sus empleados, las

decisiones se toman en la cima pero los subordinados
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pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para
motivar a los empleados se usan las recompensas y los
castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas
partes. Se percibe un ambiente dindmico y la

administracion se basa en objetivos por alcanzar.

2.2.1.3.4 Participativo - Sistema IV

Se obtiene participacion en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccién, la
toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion estd presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y
la direccion forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacion estratégica. (p.19)

2.2.1.4 Factores que influyen en el Clima Laboral

2.2.1.4.1 Independencia

La independencia mide el grado de autonomia de las
personas en la ejecucion de sus tareas habituales. Por
ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en si
misma pocas variaciones, es una tarea limitada, pero el
administrativo que la realiza puede gestionar su tiempo de
ejecucion atendiendo a las necesidades de la empresa: esto
es independencia personal. Favorece al buen clima el
hecho de que cualquier empleado disponga de toda la
independencia que es capaz de asumir. (Bernardo, 2011,
p. 26)
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2.2.1.4.2 Condiciones Fisicas

Las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla
el trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los
espacios, la ubicacion (situacion) de las personas, los
utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural,
con filtros de cristal Optico de alta proteccion en las
pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el
medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las personas que
pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de
su labor. Se ha demostrado cientificamente que la mejoras
hechas en la iluminacion aumentan significativamente la
productividad. (Bernardo, 2011, p. 26)

2.2.1.4.3 Liderazgo

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse
con sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante
las multiples situaciones laborales que se presentan, y que
ofrece un trato a la medida de cada colaborador, genera un
clima de trabajo positivo que es coherente con la mision
de laempresa y que permite y fomenta el éxito. (Bernardo,
2011, p. 26)

2.2.1.4.4 Relaciones

Esta escala evalGa tanto los aspectos cualitativos
como los cuantitativos en el ambito de las relaciones, y
con los resultados se obtiene por ejemplo: la cantidad de
relaciones que se establecen; el nimero de amistades;
quiénes no se relacionan nunca aungue trabajen codo con
codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos, etcétera.
El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse
unos con otros, la colaboracion o la falta de comparfierismo,
la confianza, todo ello son aspectos de suma importancia,

ya que, dentro de una empresa, la calidad en las relaciones
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2.2.1.45

humanas es percibida por los clientes. (Bernardo, 2011, p.
26)

Implicacion

Es el grado de entrega de los empleados hacia su
empresa. Es muy importante saber, que no hay
implicacion sin un liderazgo eficiente y, sin unas

condiciones laborales aceptables. (Bernardo, 2011, p. 27)

2.2.1.4.6 Organizacion

La organizacion hace referencia a, si existen o no,
métodos operativos y establecidos de organizaciéon del
trabajo, como pueden ser los procesos productivos, asi,
como si se trabaja aisladamente o, la empresa promueve

equipos de trabajo. (Bernardo, 2011, p. 27)

2.2.1.4.7 Reconocimiento

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema
de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el area
comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento
para crear un espiritu combativo entre los vendedores, por
ejemplo, estableciendo premios anuales para los mejores.
Por lo que estaria bien, trasladar la experiencia comercial
hacia otras areas, premiando o reconociendo a aquel que
lo merece. Es facil reconocer el prestigio de quienes lo
ostentan habitualmente, pero cuesta méas ofrecer una
distincion a quien por su rango no suele destacar. Cuando
nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia
y el clima laboral se deteriora progresivamente. (Bernardo,
2011, p. 27)

2.2.1.4.8 Remuneraciones

El sistema de remuneracién es fundamental. Los

salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen al
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buen clima laboral, porque no permiten una valoracion de
las mejoras ni de los resultados. Hay una peligrosa
tendencia al respecto: la asignacion de un salario inmovil,
inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan
los niveles medios son motivadores, pero tampoco
impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han
creado politicas salariales sobre la base de pardmetros de
eficacia y de resultados que son medibles, generando un
ambiente hacia el logro y fomentando el esfuerzo.
(Bernardo, 2011, p. 27)

2.2.1.4.9 Igualdad
La igualdad es un valor que mide si todos los
miembros de la empresa son tratados con criterios justos.
El amiguismo y la falta de criterio, ponen en peligro el
ambiente de trabajo sembrando la desconfianza.
(Bernardo, 2011, p. 28)

2.2.1.5 Elementos del Clima Laboral
2.2.1.5.1 La Comunicacion

El concepto mas ideal sobre la comunicacion fue
formulada por el filésofo aleman Habermas (1998), al
afirmar que:

La comunicacion es accion comunicativa, para
lograr el entendimiento reciproco entre los actores del
proceso de comunicacion, en el que se produce un saber
comun, validadas a través de las diferencias, el mutuo
acuerdo y al intercambio reciproco”. También lo define
como “el proceso de transmision de informacion verbal
entre dos 0 mas personas que pertenecen al mismo o
diferente nivel jerarquico de wuna organizacion

administrativa. (p. 43)
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2.2.1.5.2 Involucramiento Laboral

Segln la definicion de Carrillo, Salinas, Real, &
Belmont (2013) sefialan que por involucramiento en el
trabajo nos referimos:

Al proceso libre y participativo del trabajador en
aquellas decisiones que inciden directamente en su
actividad productiva, donde se usa la capacidad total de
los empleados y esta disefiado para alentar el compromiso
y los buenos resultados de la organizaciéon. Se puede
afirmar que se trata de un tipo de involucramiento en el
trabajo acotado a ciertos aspectos de la vida laboral. (p.
64)

De otro lado Riquelme (2018) lo define como:
Una percepcion que mide el grado de identificacion
psicoldgica de un individuo con su trabajo, y esta
relacionado directamente con el nivel de desempefio
notado como benéfico. El trabajador que tiene un
alto nivel de involucramiento con su trabajo, es
aquel que se identifica con la clase de tarea que
realiza, la desempefia con agrado y le importa. Un
modelo gerencial que se relaciona con el concepto
de involucramiento, es aquel que concede facultad
de decisidn, que consiste en la autonomia percibida
por el empleado para desempefiar su trabajo, esta
creencia otorga confianza y valor, ya que, el
empleado es competente en el grado en que influye

en su ambiente de trabajo.

2.2.1.5.3 Realizacion Personal o Autorrealizacion
De acuerdo con Stephen y Coulter (2010) sefialan
que la realizacion personal es “todo aquello que haces
para cumplir tus metas, es una forma de alcanzar tus

objetivos. Es un proceso de autodescubrimiento personal
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con el cual podrés alcanzar el desarrollo de tu potencial
siendo la motivacion el factor fundamental de la
realizacion personal”. (p. 342)

El psicologo humanista define la realizacion
personal o autorrealizacion, como “una necesidad bésica
de los seres humanos, la cual motiva el comportamiento
de cada uno de nosotros, y una vez que se ha realizado,
podemos experimentar bienestar, armonia y felicidad,
incrementando asi nuestra autoestima. La Piramide de
Maslow es una teoria psicoldgica que formula una
jerarquia de las necesidades humanas y defiende que,
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los
seres humanos desarrollamos necesidades y deseos méas
elevados. Se representa como una piramide, que consta de
cinco niveles (necesidades fisioldgicas, seguridad,
necesidades sociales, reconocimiento y autorrealizacion),
cuya idea principal es que las necesidades mas altas
ocupan nuestra atencién solo cuando se han satisfecho
nuestras necesidades inferiores.

e Primer Nivel (Fisiologia): Necesidades primarias para
la subsistencia del individuo, llamadas también
necesidades fisioldgicas como comer, beber y dormir;
laboralmente se consideraria un salario y condiciones
laborales minimas.

e Segundo Nivel (Seguridad): Necesidad de proteccién
y seguridad, en el aspecto laboral equivale a las
condiciones de seguridad laboral, estabilidad en el
empleo, seguridad social y salario superior al minimo.

e Tercer Nivel (Afiliacion): Necesidades sociales como
vinculacion, carifio, amistad, etc., y en el ambito del
trabajo son las posibilidades de interactuar con otras

personas, el comparierismo y relaciones laborales.
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e Cuarto Nivel (Reconocimiento): Necesidades de
consideracién y mantenimiento de un estatus que en el
ambito del empleo seria el poder realizar tareas que
permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensas, promociones y reconocimiento.

e Quinto Nivel (Autorrealizacion): Se refiere a la
posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,

capacidades y la creatividad.

2.2.1.6 Dimensiones del clima laboral

Segun Olaz (2013) sefiala lo siguiente:

Dentro del clima organizacional el escenario estructural-
organizativo recoge dos dimensiones, la que guarda relacion con el
contexto organizativo y con el contenido del trabajo. Cada una de
estas permite reconocer un conjunto de variables denominadas
subyacentes.

» Dimension I: Contexto organizativo, comprende todas aquellas
variables emparentadas, mas o menos directamente, con la
estructura organizativa en su mas amplio nivel. Ello requiere hablar
de los siguientes aspectos: definicion de cultura y organizacién
formal existente, aspectos retributivos y expectativas
motivacionales, comunicacion y concentracion de poder,
relaciones interpersonales en el trabajo y conciliaciéon de la vida
personal y profesional.

» Dimension 1l: Contenido del trabajo, toma como referencia
aquellas variables que ayudan a moldear la configuracion del
trabajo en si mismo, como son: Entorno del trabajo, disefio de
puestos y tareas, dimensionamiento de plantillas y carga de trabajo
asociada.

El escenario recursos humanos (RR.HH.), siguiendo el
esquema anterior, recoge dos nuevas dimensiones emparentadas
mas especialmente con las personas, el significado que presenta el
grupo y la particular apreciacion del individuo hacia determinadas

variables.
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» Dimension 111: Significado del grupo, se refiere las variables que
condicionan o determinan el significado y / o grado de cohesion del
equipo de trabajo: Comunicacion efectiva, motivacion
intrapersonal, liderazgo proactivo y trabajo en equipo.

» Dimension 1V: Apreciacion personal del individuo, se relaciona
con todas aquellas percepciones objetivas y subjetivas que por
extension y en funcién de la frecuencia, pueden hacerse extensivas
al grupo y/o resto de la organizacion como expresion del nivel
competencial: grado de conocimientos, nivel de capacidades y
escala de habilidades.

Estos aspectos guardan relacion con aquellos elementos que
deben contemplarse en un primer diagnéstico inicial de la situacion,
ya que dependiendo de la respuesta obtenida, podra observarse
desde una situacion conforme a lo esperado a otra que requeriria de

una rapida intervencion. (p.17)

De otro lado Segun Pizarro sefiala el Modelo de Sonia Palma,
en el cual manifiesta lo siguiente:

Segun este modelo se ha tomado como base para identificar
segun las dimensiones descritas de la misma autora, para poder
aplicar a los trabajadores asistenciales del hospital mencionado,
segun palma refiere a las siguientes dimensiones de Clima Laboral.

1. Autorrealizacion
Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de fui tiro.
Ejemplo de items en esta area son:
» Existen oportunidades de progresar en la institucion.
e Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse.
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2.

Involucramiento laboral
Identificacion con los valores organizacionales vy
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion. Ejemplo de items en esta area son:
e Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

« Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

Supervision

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en

la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de

apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su

desempefio diario. Ejemplo de items en esta area son:

« El supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se
presentan.

e Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.

Comunicacion

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a
usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de items en esta area
son:
= Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir

con el trabajo

e La institucion fomenta'y promueve la comunicacion interna

5. Condiciones Laborales

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en

esta area son:
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e La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones.

= Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

2.2.2 Desempefio Laboral

Segln Pedraza, Amaya, y Conde (2010) sefialan:
El Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de la
Administracion Publica Nacional, establece: “El desempefio es el nivel
de logros laborales que consigue un individuo Gnicamente después de
realizar cierto grado de esfuerzo, depende no solo del monto de esfuerzo
invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de los roles del
individuo. Un individuo que realiza un gran esfuerzo en su trabajo, pero
posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es
necesario para tener éxito en la organizacion bien podria alcanzar un
desempefio deficiente”. Asimismo, se puede decir, el desempefio
laboral son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el
individuo manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla, siempre
y cuando el contexto sea idoneo para alcanzarlas. La evaluacién de
desempefio es la identificacion, medicién y administracion del
desempefio humano en las organizaciones. La identificacién se apoya
en el analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se
deben examinar cuando se mide el desempefio. La medicién es el
elemento central del sistema de evaluacién y busca determinar como se

puede comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos. (p. 496)

Segun Chiavenato (2007) lo define:
La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como
cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo
futuro. Toda evaluacidn es un proceso para estimular o juzgar el valor,
la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacion de los
individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion se hace

aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres,
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como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de
los empleados, informes de avance, evaluacién de la eficiencia en las

funciones, etc. (p. 243)

Segln Palmar, Rafael, Valero, y Jhoan (2014) Define:
El desempefio laboral se define como el desenvolvimiento de cada
individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una organizacion,
el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la
empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los

objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion. (p. 66)

El autor Palaci (2005) respecto al desempefio laboral plantea. “Es el valor
que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”.
Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional” (p. 155).

2.2.2.1 Factores que influyen en el Desempefio Laboral
En el &rea organizacional se ha estudiado lo relacionado con el
desempefio laboral, se infiere que él depende de multiples factores,
elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias
correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que
se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su

trabajo.

Segun Werther & Davis (2008) conceptualizan las siguientes
capacidades: “adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo
de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio”
(p. 311).

Por un lado, Chiavenato (2001) afirma al respecto:
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Que el desempefio se evalla mediante factores previamente
definidos y valorados, entre ellos, factores actitudinales:
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecidn, presentacion personal,
interés, creatividad, capacidad de realizacion y factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. (p. 231)

Asimismo, Davis (como se cité en Palmar, Rafael, VValero, & Jhoan)

sefala:
El buen desenvolvimiento laboral depende de algunos factores,
entre los que se pueden mencionar, el ambiente de trabajo, el
salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal
(relaciones interpersonales), asi como también la jornada
laboral, horario de trabajo, cancelacion puntual del salario,
incentivos y motivacion dentro de la organizacion. Todo esto
influye en forma directa en el individuo que trabaja, en vista
de que son diferentes las posibilidades que tiene cada uno para

el desarrollo de sus actitudes.

2.2.2.1.1 El ambiente de trabajo

Se refiere a las condiciones que se ofrecen al
empleado dentro de un ambiente afable, caracterizado por
buenas condiciones, disposicion de los elementos acordes
con el desempefio y desenvolvimiento en la empresa
durante la jornada laboral, de modo que se logre la
armonia entre el individuo que trabaja y el lugar de trabajo,
es decir, que el personal cuente con las condiciones

minimas necesarias.

2.2.2.1.2 Elsalario
En la medida en que al trabajador se le ofrece una
remuneracion acorde, justa con su labor y desempefio, que

satisfaga las necesidades individuales y colectivas, se
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esfuerza para su rendimiento, se crea un valor por el
trabajo, porque sabe que esta recibiendo lo justo por el

cumplimiento de sus funciones dentro de la empresa.

2.2.2.1.3 Relaciones Interpersonales

Este es un factor fundamental dentro de la empresa,
porque en la medida que el individuo se relaciona con los
demas, logra actuar con mayor armonia y equilibrio; es
decir, mientras que el trabajador sienta que se desempefia
CON un grupo armonico, se muestre respeto, colaboracion,
corresponsabilidad entre los distintos. miembros del
personal, él mismo actia con mas esmero y satisfaccion
por el trabajo que desempefia, como una forma de

corresponder al grupo.

2.2.2.1.4 Jornada Laboral

Se refiere al nimero de horas trabajadas y al tipo de
funciones que cumple dentro de la empresa; es asi como
se puede mencionar que el patrono adopta medidas que
satisfagan al personal en su jornada laboral en cuanto a las
diferentes actividades que debe desarrollar durante la
misma, en busqueda de una mayor eficiencia y eficacia
por parte de los trabajadores, de tal modo que cumplan, en

forma correspondiente, su horario normal de trabajo.

2.2.2.1.5 Horario de Trabajo

Esta en funcion de la cantidad de horas que el
trabajador cumple con su jornada laboral, asi como un
horario en el cual él se sienta comodo, ya que las labores
de limpieza se realizan con mayor efectividad y eficacia
durante las primeras horas de la mafana, porque son
menos afectados por las altas temperaturas, pero no ocurre
igual con las labores de oficina, que se realizan mejor en

un horario diurno.
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De esta manera, se puede sefialar que el horario de
trabajo debe estar establecido de acuerdo con el tipo de

funcién y desemperio que desarrolla'y cumple el personal.

2.2.2.1.6 Cancelacion Puntual del Salario
La mejor forma de mantener la satisfaccion del
trabajador es cancelando su remuneracion puntualmente,
ya que de esta manera logra satisfacer sus necesidades
individuales y familiares, por lo que se muestra eficiente
en su desempefio, porque sabe que va a recibir la

recompensa de su esfuerzo.

2.2.2.1.7 Incentivos y motivacion dentro de la organizacion
En este grupo de factores se incluyen los incentivos
que se ofrecen al personal para que se sienta estimulado a
trabajar en forma mas eficiente, eficaz y efectiva, ya que
sabe que en la medida que realice un esfuerzo, igualmente

recibira un estimulo que retribuya ese esfuerzo. (p. 168)

2.2.2.2 Elementos del Desempefio Laboral
Segln Pastor (2017) el desempefio laboral consta de los

siguientes elementos:

2.2.2.2.1 La Motivacion

Toda organizacion estd influenciada por una
combinacion de experiencias, valores compartidos, una
vision del futuro y recompensas esperadas que en
conjunto constituyen la motivacion de sus miembros,
comprender qué es lo que motiva a una organizacion y
puede ser una herramienta poderosa para evaluar y
mejorar su desemperio. (Pastor, 2017, p. 24)

Segun el autor Romero (como se citdé en Pastor,
2017) define la motivacion como “una atraccion hacia un

objetivo, que supone una accion por parte del sujeto que
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permita aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese
objetivo; estd compuesta por necesidades, tensiones,
deseos, incomodidades y expectativas, constituye un paso
al aprendizaje y el motor del mismo”. La falta de
motivacion hace complicada la consecucién de los
objetivos. (Pastor, 2017, p. 24)

2.2.2.2.2 La Responsabilidad

La responsabilidad dentro de una institucion, abarca
una serie de funciones que deben ser asumidas sea cual
fuere los resultados. Es por este hecho que las personas
mal administradas tratan de evitar la responsabilidad y
pasarle al otro la carga, “generalmente llegando a
instancias mas elevadas, quienes se ven en la obligacion
de decidir y al hacerlo, sea esté bien o mal, sera criticado
sobre todo por las mismas personas que delegaron en un
inicio estas decisiones, volviéndose un circulo vicioso”.
(Pastor, 2017, p. 25)

De acuerdo a Vives (como se cito en Pastor, 2017)
define:

La responsabilidad social como “un paradigma a
partir del cual se puede construir un nuevo significado que
tienen o deben tener las organizaciones o0 empresas con su
entorno externo e interno en el marco de una busqueda de
desarrollo sostenible; implica una ética cuyos valores y
principios referidos al respeto de los colaboradores, al
proceso técnico que impacta en el medio ambiente, a la
escucha y la consulta con los que se vinculan, a la
transparencia que pueda generar identificacion vy
confianza con la comunidad y los otros, se haga evidente
en la practica y comportamiento”. En el lenguaje comun
se define responsabilidad como el deber de responder por

los actos propios. (p. 25)

39



2.2.2.2.3 Formacion y Desarrollo Profesional

El desarrollo de los recursos humanos se ha vuelto
una forma de abordar los nudos criticos dentro de las
organizaciones, los programas de capacitacion y
desarrollo. “Pueden facilitar el desarrollo de aptitudes y
mejorar la comunicacion entre el personal al suministrar
un idioma en comun, formar redes de empleados y
establecer una vision comun para la empresa”. (Pastor,
2017, p. 27)

El desarrollo humano es definido por Garcia (como
se citd en Pastor, 2017) como:
La oportunidad de crecimiento personal y
profesional, asi mismo lo define como “un conjunto
de intervenciones del cambio planeado, sustentado
en los valores que buscan mejorar la efectividad
organizacional y el bienestar del empleado no solo
en el ambito material sino psicoldgico:
oportunidades de capacitacion, oportunidades
ludicas, oportunidades de promaocién y

oportunidades de servicio. (p. 27)

Segun Luthais (como se citd6 en Pastor, 2017)
Desarrollar los recursos humanos en una organizacién
significa mejora del desempefio del empleado mediante el
aumento o mejoramiento de las aptitudes, conocimientos
y actitudes. “Esto permite a la organizacion eliminar o
impedir deficiencias en el desempefio, hace que los
empleados sean mas flexibles y adaptables al compromiso

con la organizacion”. (p. 27)
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2.2.2.3 La Productividad

Como todos sabemos, la jornada laboral no representa la
productividad laboral de la plantilla. Asi, hay trabajadores que pasan
mas horas de las estipuladas en su puesto sin que sean realmente
productivos, mientras que otros pueden limitarse a sus horas
asignadas y generar resultados superiores con una mejor gestion del
tiempo. No se trata pues de cuanto tiempo pase el profesional en la
oficina, sino del aprovechamiento que haga durante esos periodos de
trabajo. Tampoco los resultados de produccion representan en si el
nivel de eficacia. De hecho, tradicionalmente se ha asociado el
rendimiento de los empleados con los bienes o servicios generados,
pero esto consiste en medir la produccion, no la productividad. Sin
embargo, en la actualidad, la productividad es un concepto mucho
mas complejo, en el que entran en juego diferentes parametros como
la satisfaccion laboral, la motivacion, el clima organizacional, los
valores, el trabajo en equipo, entre otros; no se trata solo de cantidad
de trabajo, sino de calidad del mismo, en este sentido, para
establecer la productividad de los trabajadores hay que tener en
cuenta tres variables; Capacidad, Foco, Estrategia. (Opere, 2019)

Segun Sanchez (2019) “la gestion de recursos humanos esta
evidentemente ligada con la productividad, teniendo en cuenta que
ambas estan orientadas a la consecucion del objetivo Gnico de la
empresa, la rentabilidad, la cual puede ser medida segun’:

“Numero de horas/hombre necesarias para obtener una unidad
de producto (ya sea en términos de mano de obra directa o
indirecta)”.

“Volumen de produccion que se obtiene con una cantidad de
factor de trabajo (horas/hombre)”.

La productividades de los recursos de que dispone las
empresas dependen de una serie de factores contingentes externos e
internos que afectan tanto a la produccion obtenida como a los
recursos utilizados (se en cuanto a las cantidades o en cuanto a los

precios o valoraciones), Entre los factores externos cabe destacar;
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“regulacion (desregulacién) del mercado; grado de competitividad

del mercado; evolucién del consumo”.
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2.3

Bases filosoficas

Para la presente investigacion de “relacion entre Clima Laboral y Desempefio
Laboral”, se ha utilizado “el Paradigma Critico Propositivo”; este paradigma germina
como alternativas de mejorar a la vision tradicionalista y tecnocratica del positivismo,
en base al aporte de varios cientificos y pensadores de los ultimos tiempos, quienes
parten de una critica a la situacion del contexto para llegar a una propuesta de una
nueva forma de comprender y hacer la ciencia.

Tradicionalmente en las instituciones publicas se practica el sistema u
organigrama vertical, en todo sentido, refiriéndonos al hecho de las marcadas
jerarquizaciones, burocracia marcada, comunicacion vertical, liderazgo autocratico,
bajo clima laboral. ante ello el clima organizacional se torna de insatisfaccion y
ocasiones se presentan conflictos entre colaboradores; y para evitar lo mencionado
cabe mencionar que el didlogo con los trabajadores de la Institucion es muy
importante para detectar y entender las causas de los problemas actuales, para
enriquecer el conocimiento, aportar soluciones y mejorar las actitudes de los
colaboradores. En este escenario no es suficiente con definir al clima laboral como
un componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos estilos de liderazgo, de estructuras y ubicacién organizacionales, modos de
comunicacion, elementos de motivacién, y ademas estos hechos traen como resultado
un buen desempefio laboral, ademas que todos los elementos conforman un clima
particular que influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo.

Segun lo mencionan en su investigacion Caligiore y Diaz, (2003) “Mas bien se
trata de crear un ambiente en el cual los empleados se sientan a gusto realizando sus
labores, aportando ideas, creando un ambiente de dinamismo, competitivo, de
compromiso organizacional” (p. 647). Que los directivos sientan que su capital
humano es el mas valioso en la institucion y merecen sentirse motivado, ya que éste
tiene influencia sobre la marcha de la institucion; es por ello que es importante la
investigacion diaria y el involucramiento con la institucion.

Para poder comprender la realidad del problema de estudio e intentar darle una
solucion, es necesario que los valores profesionales se pongan en practica en todo
momento al interactuar con los colaboradores asi también como un equipo de trabajo
para el desarrollo de la investigacion, entre estos valores se pueden destacar los

siguientes: el respeto, la responsabilidad, el humanismo, la puntualidad, la seriedad.
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Las construcciones de los conocimientos sobre cualesquiera de los temas de
estudios no se basan Unicamente en “teorias, conceptos, definiciones y datos
estadisticos”, para la contribucion al empresariado es necesario interactuar con los
integrantes de la misma, para llevar a la practica dichos conocimientos y contribuir a
su mejoramiento. Es decir, es necesario establecer una relacion tedrico practica

(hermenéutica-dialéctica) entre el clima laboral y su relacion en el desempefio laboral.
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2.4

Definicion de términos bésicos

Actitud Reactiva

“Esta representada por las fuerzas que desean y mantienen la estabilidad, que
conservan el status quo. Es la actitud de los administradores que no procesan la
informacion proveniente del medio ambiente externo y del interior de la propia

organizacion”. (Amaru, 2009, p. 171)

Capital interno

“Comprende la estructura interna de la organizacién, conceptos, modelos y sistemas
administrativos y de computo. La estructura interna y las personas constituyen lo que
generalmente conocemos como organizacion. Ademas, la cultura o el espiritu
organizacional forman parte integral de esta estructura interna”. (Chiavenato, 2007,
p. 127)

Capital externo

“Comprende la estructura externa de la organizacion, o sea, las relaciones con
clientes y proveedores, asi como marcas, marcas registradas, patentes y el prestigio
de la empresa. El valor de estos activos esta determinado por el grado de satisfaccion
con que la empresa soluciona los problemas de sus clientes”. (Chiavenato, 2007, p.
127)

Capital humano
“Es el capital de gente, de talentos y de competencias. La competencia de una persona
es la capacidad de actuar en diversas situaciones para crear activos, tanto tangibles

como intangibles. No es suficiente tener personas”. (Chiavenato, 2007, p. 127)

Decisiones

“Una decision es una eleccidn entre distintas opciones o posibilidades. Las decisiones
se toman para resolver problemas o aprovechar oportunidades”. (Amaru, 2009, p.
357)
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Descripcion del Puesto
“Lista de las actividades, responsabilidades, relaciones de informe, condiciones
laborales y responsabilidades de supervision de un puesto de trabajo; un p ro ducto

del analisis de puestos”. (Dessler, 2011, p. 501)

Eficacia/eficiencia

“Eficacia es el grado en que se consigue el objetivo, o también el grado de
coincidencia entre el output y el input. Eficiencia es el grado en que se consigue el
objetivo al menor coste posible, y también la cantidad del output partido por la unidad
del input”. (Puchol, 2003, p. 401)

Hora/hombre

“Unidad de medida equivalente al trabajo de un hombre normal en una hora de
trabajo. Se utiliza cuando existen trabajadores a tiempo parcial, y para medir la
productividad, o calcular el tiempo perdido por huelgas, etc. Deberia decirse
hora/persona”. (Puchol, 2003, p. 401)

Involucramiento de los empleados

“Practica dentro de una organizacion mediante la cual los empleados participan
regularmente en la toma de decisiones sobre el funcionamiento de sus areas de trabajo,
incluyendo la sugerencia de mejoras, planificacion, establecimiento de metas y

supervision del desempefio”. (Summers, 2006, p. 387)

Jerarquia

“La autoridad se divide verticalmente en niveles; las personas que se encuentran en
determinado nivel tienen autoridad sobre las que estan en un nivel inferior, en
cualquier nivel, las personas tienen responsabilidades y rinden cuentas a quienes
estan arriba de ellas”. (Amaru, 2009, p. 228)

Responsabilidades y obligaciones

“Se presenta como listado donde se enumeran las principales obligaciones que tiene
el puesto de trabajo. Constituye el eje central de la descripcién del puesto de trabajo,
proporcionando al titular del puesto un conocimiento completo del contenido de su
trabajo”. (AENOR, 2008, p. 47)

46



Responsabilidades
“Las responsabilidades son las obligaciones o deberes de las personas para realizar

tareas o actividades; al conjunto de tareas de las cuales se responsabiliza una persona

se le llama cargo”. (Amaru, 2009, p. 226)
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2.5

Hipotesis de investigacion

251

2.5.2

Hipotesis general

El Clima Laboral se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Lima en el afio 2020

Hipotesis especificas

El lider Autoritario paternalista se relaciona con la Formacion y Desarrollo
Profesional de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Las Condiciones fisicas se relacionan con la Motivacién de los Colaboradores
de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio
2020

El Reconocimiento se relaciona con la Productividad de los Colaboradores de

la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio
2020

48



2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE X
VARIABLE TIPO DE DIMENSION INDICADOR ITEMS | INDICE
VARIABLE
X.1.1 Instrucciones
laborales
X.1.2 Confianza
Condescendientes
X1 X.1.3 Recompensas 19
El Autoritario | economicas 3 4 ’5
paternalista | X.1.4 Ambiente g
Estable y
Estructurado
X.1.5 No delega 1=muy en
responsabilidades desacuerdo
X.2.1 Ambientes 2= Algo
reducidos en
X.2.2 Tugurizacion desacuerdo
VX: X2 ambiental 3=Nide
CLIMA CUALITATIVO Condiciones X.2.3 lluminacién 6, 7, 8, acuerdo
LABORAL P del ambiente 9,10 Ni en
X.2.4 los ruidos desacuerdo
externos 4= algo de
X.2.5 La ubicacién acuerdo
de las personas 5= Muy de
X.3.1 Recompensas acuerdo
X.3.2 Elogio
publicos
X.3.3 Participar en
X3 cursos de 111'312'
Reconocimiento | capacitacion 14 15

X.3.4 El empleado
del mes

X.3.5 promocion de
ascenso
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VARIABLEY

VARIABLE TIPO DE DIMENSION | INDICADOR TEMS | INDICE
VARIABLE
Y.1.1 Programa de
capacitacion
Y.1.2 Asignacién de
VY- Y1 responsabilidades
DESEMPERO | CUALITATIVO Formaciony | Y.1.3 Hora_rlos 1,2,
LABORAL Desarrollo Flexibles 3,4,5
Profesional | Y.1.4 Trabajo en
equipo
Y.1.5 Formacion 1= muv en
HEAHE TN d;sacu)érdo
Y.2.1 Motivacion "
. 2= Algo
extrinseca X
Y.2.2 Motivacion
intrinseca desacuerdo
2 Y 2.3 Motivacion 6 7 TYCo- Nide
La - acuerdo
e transitiva 9,10 ;
Motivacion Y Ni en
Y.2.4 Motivacion
desacuerdo
trascendente 4= aloo de
Y.2.5 Crecimiento 39
i acuerdo
Profesional 5= Muy de
Y.3.1 Capagltgcmn serdo
especializadas
Y.3.2 Jornadas labores
Y.3.3 Actividades
Y3 multitareas 111’312’
La Y.3.4 Periodos de 14 15

Productividad

descanso cortos
Y.3.5 Malas

condiciones

laborales

50




CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de estudio que se realiza en el presente trabajo es una

investigacion APLICADA.

Al respecto Behar (2008) afirma:
La investigacion aplicada recibe el nombre de préctica, activa, dinamica.
Se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de los
conocimientos que se adquieren. La investigacion aplicada se encuentra
estrechamente vinculada con la investigacion basica, pues depende de
los resultados y avances de esta Gltima; esto queda aclarado si nos
percatamos de que toda investigacion aplicada requiere de un marco
tedrico. Busca confrontar la teoria con la realidad. Es el estudio y
aplicacion de la investigacion a problemas concretos, en circunstancias

y caracteristicas concretas. (p. 20)

De otro lado segin la OCDE (2002) define:
La investigacion aplicada consiste también en trabajos originales
realizados para adquirir nuevos conocimientos; sin embargo, esta
dirigida fundamentalmente hacia un objetivo practico especifico. La
investigacion aplicada se emprende para determinar los posibles usos
de los resultados de la investigacion basica, 0 para determinar nuevos
métodos o formas de alcanzar objetivos especificos predeterminados.
Este tipo de investigacion implica la consideracion de todos los
conocimientos existentes y su profundizacion, en un intento de

solucionar problemas especificos. En el sector empresas, la separacion
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3.1.2

entre investigacion basica e investigacion aplicada vendrd dada
normalmente por la preparacion de un nuevo proyecto para explorar un
resultado prometedor obtenido en el marco de un programa de

investigacion basica. (p. 82)

Segun la CONCYTEC (2018) define que la Investigacion aplicada.
“Esta dirigida a determinar, a través del conocimiento cientifico, los medios
(metodologias, protocolos y tecnologias) por los cuales se puede cubrir una

necesidad reconocida y especifica” (p. 7)

Nivel de Investigacion

Esta investigacion es de nivel CORRELACIONAL porque desea
conocer la correlacion o grado de asociacion que existe entre Clima Laboral
y el Desempefio Laboral en el Gobierno Regional de Lima.

Segun Arias (2012) define a la Investigacion correlacional:
Que su finalidad es determinar el grado de relacién o asociacion (no
causal) existente entre dos 0 mas variables. En estos estudios, primero
se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis
correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la
correlacion. Aunque la investigacion correlacional no establece de
forma directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre las

posibles causas de un fenémeno. (p. 25)

De la misma manera Supo (2014) sefiala:
Que la caracteristica mas importante de este nivel es que posee analisis
estadistico bivariado (de dos variables) y es, precisamente, lo que lo
diferencia del nivel descriptivo (donde el analisis estadistico es
univariado). La diferencia con el nivel explicativo es que no pretenden
demostrar relaciones de causalidad. Todo el analisis estadistico que
desarrollamos en el nivel relacional es bivariado. Si trabajamos con
datos categdricos podemos hacer asociaciones con el test de Chi

cuadrado, con sus respectivas medidas de asociacion, y si trabajos con
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3.13

datos numeéricos, correlaciones con la prueba de correlacién de Pearson,

con sus respectivas medidas de correlacion. (p. 17)

En ese sentido Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) nos dicen que
la investigacion Correlacional. “Permite evaluar el grado de asociacion entre
dos 0 més variables, en los estudios correlacionales primero se mide cada una
de éstas, y después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones.

Tales correlaciones se sustentan en hipdtesis sometidas a prueba” (p. 93).

Disefio de investigacion
Segun el periodo y secuencia, la investigacion realizada es de disefio
NO EXPERIMENTAL ya que no se posee un dominio sobre la variable

independiente y que es un hecho sucedido con anterioridad.

Segun Hernandez et al. (2014) definen:

Como el estudio que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Es decir, se trata de estudios “en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos”. (p. 12)

A su vez, el disefio es de tipo transversal nos dice que “los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo. Su proposito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede” (p. 155).

Segun Bernal (2010) la investigacion transversal “son aquellas en las
cuales se obtiene informacidon del objeto de estudio (poblacién o muestra) una
Gnica vez en un momento dado” (p. 118).

Las variables intervinientes se interrelacionan bajo el siguiente esquema:
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3.1.4

Grafico del disefio de investigacion

OX (Variable 1)

OY (Variable 2)

M = Muestra
OX = Observacion de la variable X, en una sola oportunidad.
OY = Observacion de la variable Y, en una sola oportunidad.

R = Grado de relacion entre las variables

Enfoque de la investigacion

El enfoque en la presente investigacion es CUANTITATIVO.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Sefialan:
El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de
procesos) es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente
y no podemos “brincar” o eludir pasos.3 El orden es riguroso, aunque
desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va
acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de
investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o0 una
perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen hipdtesis y
determinan variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se miden
las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de

conclusiones. (p. 04)
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3.2

3.3

Poblacion y muestra

3.2.1

3.2.2

Poblacion
Primero definamos lo que es poblacion, segin Tamayo (2003) define:

Es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de
unidades de andlisis o entidades de poblacién que integran dicho fendmeno y
que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina
poblacion por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a un estudio o
investigacion. (pag. 176)

En ese sentido la poblacion en esta investigacion es de 21 colaboradores.

Muestra

De acuerdo al tamafio real de nuestra poblacién objetiva no se contara
con una muestra, por lo tanto, no se aplicard formulas muestrales, al respecto
Arias (2006) sefiala. “Si la poblacion, por el nimero de unidades que la
integran, resulta accesible en su totalidad, no serd necesario extraer una
muestra. En consecuencia, se podra investigar u obtener datos de toda la
poblacidn objetivo, sin que se trate estrictamente de un censo”. (p. 83)

En conclusion, el tamafio de la muestra serd la misma poblacion y
estard conformado por toda la poblacion objetiva, es decir, por 21
colaboradores perteneciente a la a la oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima.

Técnicas de recolecciéon de datos

3.3.1 Técnica

La técnica a emplearse en la presente investigacion es la ENCUESTA.
Al respecto Arias (2012) define a la encuesta; “Como una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos

acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72).
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3.3.2

Instrumento

En la presente investigacion se empled como instrumento un
CUESTIONARIO de preguntas cerradas.

Segun Arias (2012) la define el cuestionario como. “La modalidad de
encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato
en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario
autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion

del encuestador” (p. 74).

En el mismo sentido, también Arias (2012) menciona:

Que el cuestionario de preguntas cerradas es “aquellas que establecen
previamente las opciones de respuesta que puede elegir el encuestado. Estas
se clasifican en: dicotomicas: cuando se ofrecen sélo dos opciones de
respuesta; y de seleccion simple, cuando se ofrecen varias opciones, pero se

escoge s6lo una”. (p. 74)

El tipo de cuestionario usado en este trabajo, es de preguntas cerradas,
conformado por 15 items. Para la variable X “Clima Laboral” se considerd
tres (03) dimensiones y Quince (15) items, la escala de valoracion usada fue
de tipo Likert con categorias de “(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo,
(3) Neutral, (2) En Desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo”. En el caso de
la variable Y “Desempefio laboral” se consider6 tres (03) dimensiones y
Quince (15) items, la escala de valoracién usada fue de tipo Likert con
categorias “(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Neutral, (2) En

Desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo”.

a) Validez de los instrumentos
Segun Hernandez et al. (2014) indica que entendemos por Validez
“al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende
medir” (p. 200).
Asimismo, los mismos autores sefialan “que otro tipo de validez que
algunos autores consideran es la validez de expertos o face validity, la cual
se refiere al grado en que aparentemente un instrumento mide la variable

en cuestiodn, de acuerdo con voces calificadas. Se encuentra vinculada a la
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validez de contenido y, de hecho, se consider6 por muchos afios como

parte de ésta”. (p. 204)

Por tanto, para la validacién de nuestro instrumento se realizo en

base a estos conceptos tedricos, utilizando para ello procedimiento de

juicio de expertos calificados que determinaron la adecuacién de los items

de nuestro respectivo instrumento.

Andlisis de juicio de experto

JUECES
CRITERIOS 1 5 = —
1. Claridad 5 3 5 13
2. Objetividad 5 5 4 14
3. Actualidad 3 5 5 13
4. Organizacién 4 4 5 13
5. Suficiencia 5 5 5 15
6. Pertinencia 5 5 4 14
7. Consistencia 5 5 5 15
8. Coherencia 5 5 5 15
9. Metodologia 4 4 5 13
10. Aplicacion 5 4 5 14
TOTAL 46 45 48 139

Total, Maximo= (N° de Criterios) x (N° de Jueces) x Puntaje Maximo de

Respuesta
TM= 10x3x5=150
TM =150

Calculo del Coeficiente de Validez

Total, Opinion

139

Validez Total, maximo

150

0.93
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0.53 a menos Validez nula

0.54 a 0,50 Validez Baja

0,60 a 0,65 Validez

0,66 a 0,71 Muy Valida

0,72 a 0,90 Excelente Validez
1.00 Validez Perfecta

Conclusion: “El coeficiente de validez del instrumento es de 93 %,
los cual es considerado Excelente”.

b) Confiabilidad del instrumento

Ser confiable se refieren “al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Hernandez et al.,
2014, p. 200).

Para la confiabilidad se utilizo el “alfa de Cronbach”, este método
de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach “permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items
que se espera que midan el mismo constructo o dimension teorica. La
validez de un instrumento se refiere al grado en que un instrumento mide
aquello que pretende medir y la fiabilidad de la consistencia interna del
instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach”.

Asimismo, empleamos el criterio general de George y Mallery
(2003) quienes “sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los

coeficientes de alfa de Cronbach”:

Coeficiente alfa > 0.9 es excelente
Coeficiente alfa > 0.8 es bueno
Coeficiente alta > 0.7 es aceptable
Coeficiente alfa < 0.6 es cuestionable

Coeficiente alfa < 0.5 es pobre
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Se aplico una prueba piloto a los 21 encuestados para obtener la
confiabilidad del instrumento. Luego se empled el software SPSS v25 para
obtener el coeficiente de alfa de crowbach, obteniéndose la siguiente tabla
de fiabilidad.

Escala: Variable X — Clima Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 21 100,0
Excluido? 0 0

Total 21 100,0

a. “La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento”.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,880 15

Conclusion: “La confiabilidad del instrumento para la variable (X) segun la

escala es BUENO, siendo que el coeficiente de Alfa de Cronbach de 0. 880”.

Escala: Variable Y — Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 21 100,0
Excluido? 0 0

Total 21 100,0

a. “La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento”.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,884 15

Conclusion: “La confiabilidad del instrumento para la variable (Y)
segun la escala es BUENO, siendo que el coeficiente de Alfa de Cronbach de
0.884”.
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3.4

Técnicas para el procesamiento de la informaciéon

Para Bernal (2010) el procesamiento de la informacion consiste:

En procesar los datos (dispersos, desordenados, individuales) obtenidos de la
poblacién objeto de estudio durante el trabajo de campo, y tiene como finalidad
generar resultados (datos agrupados y ordenados), a partir de los cuales se
realizara el analisis segin los objetivos y las hipétesis o preguntas de la

investigacion realizada, o de ambos. (p. 198)

El procesamiento de la informacion consiste en desarrollar una estadistica

descriptiva e inferencial con el fin de establecer como los datos cumplen o no, con

los objetivos de la investigacion.

1)

2)

Estadistica Descriptiva

Segln Vara (2012) sefiala que “la estadistica descriptiva es aquellos que
se usan para caracterizar ciertos fenomenos, es decir, para describir las
caracteristicas de las variables de interés, sea en el momento presente o a través
del tiempo. Hay varias formas de describir las variables, todo depende del nivel
de medicion de la misma (nominal, ordinal, intervalo)” (p. 349).

En tanto la estadistica descriptiva es la parte de la estadistica que ordena
los datos de forma que puedan ser analizados e interpretados. Los métodos de
estadistica descriptiva nos permiten:

- Determinar cémo es la distribucion de una variable: histograma de
frecuencias, distribucion normal.

- Determinar la tendencia central de una variable: promedio o media
aritmética, mediana y moda.

- Determinar la dispersion de una variable: desviacion estandar, varianza,

rangos.

Estadistica Inferencial
La estadistica inferencial o inferencia estadistica es la parte de la
estadistica que busca predecir o deducir caracteristicas o resultados esperados de
una poblacion, basados en los datos obtenidos de una muestra de esa poblacion.
Al respecto Herndndez et al. (2014), nos dicen. “el propoésito de la

investigacion va mas alla de describir las distribuciones de las variables, se
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pretende probar hipotesis y generalizar los resultados obtenidos en la muestra a

la poblacion o universo” (p. 209).

Dentro de las técnicas aplicadas en la estadistica inferencial existen:

- Elttest: se usa para comparar la media aritmética de dos grupos determinando
si las diferencias entre los grupos ocurren al azar o de forma sistematica
indicando una diferencia real.

- Elanalisis de varianza 0 ANOVA: se aplica para comparar a dos 0 mas grupos
de variables.

- El anélisis de correlacion: revela si los valores entre dos variables tienden a
cambiar sistematicamente. Para hacer esas determinaciones se usa el
coeficiente de correlacion r y el valor de p o de intervalo de confianza IC.

El analisis de regresion: permite predecir un valor a partir de otro.
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de resultados

Presentacion de Cuadros, Graficos e interpretacion

En este apartado presentamos los resultados que se obtuvieron de la aplicacion
de la técnica de la encuesta, empleando como instrumentos el Cuestionario, para el
recojo de datos y medir el resultado de las variables “Clima Laboral y Desempefio
Laboral”.

Los resultados obtenidos, nos permitieron determinar el indice o grado de
relacion existentes entre las variables las variables “Clima Laboral y Desempefio
Laboral en los colaboradores de la oficina de recursos Humanos del Gobierno
Regional de Lima”.

Estas presentaciones de resultados lo hacemos a través de tablas en funcion de
estas dos variables, asi como sus dimensiones, segun Baremo, “mediante gréaficos
estadisticos, que se detallan con su respectivo analisis e interpretacion”.

Para el andlisis de la “variable Clima Laboral” se utilizan los resultados de 15
items, asignandole un grupo de preguntas por cada dimensién siendo 03 dimensiones
por cada variable.

Para el analisis de la “variable Desempefio Laboral” se utilizan los resultados
de 15 items, asignandole un grupo de preguntas por cada dimension siendo 03
dimensiones por cada variable.

La escala de valoracion que se utilizo es el método de investigacion
desarrollado por Rensis Likert, basado en un conjunto de items presentados en forma

de afirmaciones o juicios.

62



A.- DE LA VARIABLE X: CLIMA LABORAL
Dimension 01: EIl Autoritario Paternalista
1.- ¢Usted cree que las instrucciones laborales reducen los errores en el

cumplimiento de funciones?

Tabla 1: Resultado de las Instrucciones Laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 48 9,5
Neutral 1 4.8 48 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 1: Porcentaje de los Resultado de las Instrucciones Laborales

Frecuencia

1
4,76%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 01, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de

acuerdo y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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02.- ¢Usted cree que la Confianza Condescendientes generan incomodidad en

los colaboradores?

Tabla 2: Confianza Condescendiente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 48 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 2: porcentaje de la Confianza Condescendientes

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 02, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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03.- ¢ Usted cree que las recompensas econdmicas se deben dar cuando realices

un buen trabajo?

Tabla 3: Resultado de las recompensas econémicas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4.8 4.8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 3: Porcentaje de las recompensas econdémicas

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

. De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 03, contestaron
de la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1
(4.8%) dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de
acuerdo y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.

65



04.- ¢Usted cree que el Ambiente Estable y Estructurado mejoran el estado
de &nimo del trabajador?

Tabla 4: Ambiente Estable y Estructurado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Fig

Frecuencia

ura 4: Porcentaje del Ambiente Estable y Estructurado

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 04, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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05.- ¢ Consideras que al no delegar responsabilidades es causa de desconfianza
en €l colaborador?

Tabla 5: Delegar Responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 5: Porcentaje de delegar responsabilidades

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 05, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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06.- ¢Usted cree que los ambientes reducidos desconcentran y no permiten

realizar un trabajo adecuado?

Tabla 6: Ambientes Reducidos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4.8 4.8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 9 42,9 42,9 57,1
Totalmente de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 6: Porcentaje de delegar responsabilidades

9 9
42,86% 42,86%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 06, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 9 (42.9%) dijeron de acuerdo

y 9 (42.9%) dijeron totalmente de acuerdo.
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07.- ¢ Usted cree que la tugurizacion ambiental genera incomodad al desarrollar
su labor en el colaborador?

Tabla 7: Tugurizacion Ambiental
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 2 9,5 9,5 19,0
De acuerdo 7 33,3 33,3 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 7: Porcentaje de tugurizacion ambiental

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 07, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 2 (9.5%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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08.- ¢ Usted cree que la adecuada iluminacion del ambiente mejora el desarrollo

del trabajo?

Tabla 8: iluminacién del ambiente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4.8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 8: Porcentaje de iluminacion del ambiente

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 08, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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09.- ¢Usted cree que los ruidos externos impiden tener una buena

comunicacion entre los colaboradores?

Tabla 9: Ruidos Externos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4.8 9,5
Neutral 2 9,5 9,5 19,0
De acuerdo 7 33,3 33,3 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 9: Porcentaje de los ruidos externos

7
33,33%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 09, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 2 (9.5%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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10.- ¢ Usted cree que la ubicacion de las personas y los muebles apropiadamente
crea espacios adecuados para un ambiente agradable?

Tabla 10: Ubicacion de las Personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 10: Porcentaje de ubicacion de las personas

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 10, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de
acuerdo y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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11.- ¢Usted cree que las recompensas es una forma de valorar el trabajo?

Tabla 11: Resultado de las recompensas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 4,8 4,8 4,8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 11: Porcentaje de las recompensas

Frecuencia

8
38,10%

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 11, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo
y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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12.- ¢Usted cree que el elogio publico debe ser una practica constante en los

directivos?

Tabla 12: Elogio Publico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Frecuencia

Figura 12: Porcentaje de el elogio publicos

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 12, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo
y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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13.- ¢ Usted cree que participar en cursos de capacitacion mejora el desempefio
de las funciones del colaborador?

Tabla 13: Resultado de cursos de capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 9 42,9 42,9 57,1
Totalmente de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0

Total 21 100,0 100,0
Nota: Elaboracion Propia

Figura 13: Porcentaje de cursos de capacitacion

9 9
42,86% 42,.86%

Frecuencia

1 1
4,76% 4,76%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 13, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 9 (42.9%) dijeron de acuerdo
y 9 (42.9%) dijeron totalmente de acuerdo.
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14.- ;Usted cree que se debe reconocer como el empleado del mes al

colaborador sobresaliente?

Tabla 14: El Empleado del Mes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 14: Porcentaje del empleado del mes

Frecuencia

8
38,10%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 14, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo
y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo
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15.- ¢ Usted cree que la Promocidn de ascenso es una recompensa al esfuerzo y

dedicacion?

Tabla 15: Promocién de Ascenso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 15: Porcentaje de la Promocion de ascenso

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 15, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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16.- ¢ Usted cree que los Programa de capacitacién mejoran los conocimientos

de los colaboradores para realizar mejor sus funciones?

Tabla 16: Programa de Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 16: Resultado de los Programa de capacitacion

Frecuencia

1
4,76%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 16, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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17. ¢Usted cree que para la Asignacion de responsabilidades se considera la
experiencia y la responsabilidad?

Tabla 17: Asignacion de Responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 7 33,3 33,3 47,6
Totalmente de acuerdo 11 52,4 52,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 17: Porcentaje de la Asignacion de responsabilidades

Frecuencia

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 17, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo
y 11 (52.4%) dijeron totalmente de acuerdo.
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18.- ¢Usted cree que los horarios flexibles mejoran el estado animico para

desarrollar mejor su trabajo?

Tabla 18: Horarios Flexibles

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 48
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 9 42,9 42,9 57,1
Totalmente de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0

Total 21 100,0 100,0
Nota: Elaboracion Propia

Figura 18: Porcentaje de los horarios flexibles

Frecuencia

9 9
42,86% 42,86%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 18, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 9 (42.9%) dijeron de acuerdo
y 9 (42.9%) dijeron totalmente de acuerdo.
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19.- ¢Usted cree que el trabajo en equipo ayuda a disminuir errores en los
resultados?

Tabla 19: Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 2 9,5 9,5 19,0
De acuerdo 7 33,3 33,3 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 19: Porcentaje del Trabajo en equipo

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 19, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 2 (9.5%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo
y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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20.- ¢Usted cree que la formacion acadéemica mejora la calidad de resolver los

problemas?

Tabla 20: Formacion Académica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 20: Porcentaje de la Formacion académica

Frecuencia

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerda

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 20, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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21.- ;Usted cree que la motivacion extrinseca es un factor para el colaborador
salga puntal del trabajo?

Tabla 21: Motivacion Extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4.8 9,5
Neutral 1 4,8 4.8 14,3
De acuerdo 9 42,9 42,9 57,1
Totalmente de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 21: Porcentaje de la Motivacion extrinseca

9 9
42.86% 42,86%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 21, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 9 (42.9%) dijeron de acuerdo

y 9 (42.9%) dijeron totalmente de acuerdo.
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22.- ;Usted cree que la Motivacion intrinseca incrementa el interés de realizar

mejor sus funciones?

Tabla 22: Resultado de la Motivacién intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 48 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 2 9,5 9,5 19,0
De acuerdo 7 33,3 33,3 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 22: Porcentaje de la Motivacion intrinseca

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 22, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 2 (9.5%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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23.- ¢Usted cree que se debe crear una cultura de motivacion transitiva en los

colaboradores?

Tabla 23: Motivacion Transitiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 23: Porcentaje de la Motivacion Transitiva

Frecuencia

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 23, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo
y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.

85



24.- ¢ Usted cree que se debe crear una cultura de Motivacion trascendente?

Tabla 24: Motivacion Trascendente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 4,8 4,8 4,8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 24: Porcentaje de la Motivacion Trascendente

Frecuencia

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 24, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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25.- ¢ Usted cree que el crecimiento profesional se da con las oportunidades que
otorga el jefe?

Tabla 25: Crecimiento Profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 48 48
En Desacuerdo 1 4,8 4.8 9,5
Neutral 2 9,5 9,5 19,0
De acuerdo 7 33,3 33,3 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 25: Porcentaje del Crecimiento Profesional

7
33,33%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 25, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 2 (9.5%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo

y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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26.- ¢Usted cree que la capacitacion especializadas amplia los conocimientos
del puesto?

Tabla 26 : Capacitacion Especializadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 26: Porcentaje de Capacitacion Especializadas

Frecuencia

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 26, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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27.- ¢(Usted cree que laborar fuera de las jornadas laborales incrementa la

cantidad de produccion?

Tabla 27: Jornadas Laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 8 38,1 38,1 52,4
Totalmente de acuerdo 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 27: Porcentaje de Jornadas Laborales

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 27, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 8 (38.1%) dijeron de acuerdo
y 10 (47.6%) dijeron totalmente de acuerdo.
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28.- ¢(Usted cree que las Actividades multitareas reduce la calidad de los

resultados?

Tabla 28: Actividades Multitareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 4,8 4,8 4,8
En Desacuerdo 1 4,8 4.8 9,5
Neutral 1 4,8 4,8 14,3
De acuerdo 9 429 429 57,1
Totalmente de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 28: Porcentaje de Actividades Multitareas

9 9
42,86% 42,86%

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 28, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 9 (42.9%) dijeron de acuerdo

y 9 (42.9%) dijeron totalmente de acuerdo.
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29.- ¢Usted cree que los descansos cortos durante el dia generan fastidio en el
colaborador al desarrollar el trabajo?

Tabla 29: Descanso Cortos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 7 33,3 33,3 47,6
Totalmente de acuerdo 11 52,4 52,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Frecuencia

Figura 29: Porcentaje de Descanso Cortos

Totalmente Neuntral De acuerdo Totahmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracién Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 29, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 7 (33.3%) dijeron de acuerdo
y 11 (52.4%) dijeron totalmente de acuerdo.
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30.- ¢Usted cree que las malas condiciones laborales inciden en el estado de

animo del colaborador?

Tabla 30: Malas Condiciones Laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 4.8 4.8 4.8
En Desacuerdo 1 4,8 4,8 9,5
Neutral 1 4.8 4.8 14,3
De acuerdo 10 47,6 47,6 61,9
Totalmente de acuerdo 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién Propia

Figura 30: Porcentaje de Malas Condiciones Laborales

Vi
10 6

10
47,62%

Frecuencia

8
38,10%

Totalmente Neutral De acuerdo T otalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaboracion Propia

Interpretacion

De una muestra de 21 colaboradores respecto a la pregunta 30, contestaron de
la siguiente manera: 1 (4.8%) dijeron que Totalmente en desacuerdo; 1 (4.8%)
dijeron en desacuerdo; 1 (4.8%) dijeron Neutral; 10 (47.6%) dijeron de acuerdo

y 8 (38.1%) dijeron totalmente de acuerdo.
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Andlisis Estadistico

Estadistica descriptiva

Categoria — Escala de Lickert
Totalmente en desacuerdo
En Desacuerdo
Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

OB wWN -

Tabla 31: Variable X Clima Laboraly Variable Y Desempefio laboral

Estadisticos

V2 -
V1 - Clima Desempefio
Laboral Laboral
N Valido 21 21
Perdidos 0 0
Media 62,10 62,19
Error estandar de la media 2,135 2,166
Mediana 66,00 66,00
Moda 66 67
Desv. Desviacion 9,782 9,928
Varianza 95,690 98,562
Asimetria -1,904 -2,146
Error estandar de asimetria ,501 ,501
Curtosis 3,338 4,823
Error estandar de curtosis 972 972
Rango 40 40
Minimo 33 30
Maximo 73 70
Suma 1304 1306

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 32: Estadistica Descriptiva de las Preguntas

P1

N vaiido 21

Perdidos 0
Media 4,10
Error
estandar de  ,228
la media
Mediana 4,00
Moda 4
Desv: - 1,044
Desviacion
Varianza 1,090
Asimetria 1662
Error
estandar de 501
asimetria
Curtosis 3,186
Error
estandar de ,972
curtosis
Rango 4
Minimo 1
Maximo 5
Suma 86
a.

P2
21

4,19
,235

4,00

1,078

1,162

1,740

,501
3,143

972

88

P3
21

4,19
,235

4,00

1,078
1,162
Lﬁo
,501
3,143

972

4
1
5

88

P4
21

419
235

4,00

1,078
1,162
1,740

501
3,143
972

4
1
5

88

P5
21

4,10
228

4,00

1,044

1,000

1,662

501
3,186

972

86

P6
21

4,14
232

4,00
4a
1,062

1,129

1,693

501
3,132

972

87

P7
21

4,14
242

4,00

1,108

1,229

1,526

501
2,195

972

87

P8
21

4,10
228

4,00

1,044
1,090
1,662

,501
3,186
972

4
1
5

86

P9
21

4,14
242

4,00

1,108
1,229
Lé26
,501
2,195

972

4
1
5

87

Existen mdltiples modos. Se muestra el valor mas pequefio

P10
21

4,10
228

4,00

1,044

1,090

1,662

,501
3,186

972

86

P11
21

4,10
228

4,00

1,044

1,090

1,662

,501
3,186

972

86

P12
21

419
235

4,00

1,078

1,162

1,740

501
3,143

972

88

Estadisticos

P13 P14 P15 P16

21
0

4,14
232

4,00
4a
1,062

1,129

1,693

501
3,132

972

87

21
0

419
235

4,00

1,078

1,162

1,740

501
3,143

972

88

21
0

4,10
,228

4,00

1,044

1,090

1,662

501
3,186

972

86

21
0

4,10
228

4,00

1,044

1,090

1,662

,501
3,186

972

86

P17
21

4,24
238

5,00

1,091

1,190

1,799

,501
3,216

972

89

P18
21

4,14
232

4,00
4a
1,062

1,129

1,693

,501
3,132

972

87

P19
21

4,14
242

4,00

1,108

1,229

1,526

,501
2,195

972

87

P20
21

410
,228

4,00

1,044

1,090

1,662

1501
3,186

972

86

P21
21

4,14
232

4,00
4a
1,062

1,129

1,693

501
3,132

972

87

P22
21

4,14
242

4,00

1,108

1,229

1,526

,501
2,195

972

87

P23
21

4,10
,228

4,00

1,044

1,090

1,662

,501
3,186

972

86

P24
21

419
235

4,00

1,078

1,162

1,740

501
3,143

972

88

P25
21

4,14
242

4,00

1,108

1,229

1,526

501
2,195

972

87

P26
21

4,10
228

4,00

1,044

1,090

1,662

501
3,186

972

86

p27
21

419
235

4,00

1,078

1,162

1,740

501
3,143

972

88

P28
21

4,14
232

4,00
4a
1,062

1,129

1,693

,501
3,132

972

87

P29
21

4,24
238

5,00

1,091

1,190

1,799

,501
3,216

972

89

P30
21

4,10
,228

4,00

1,044

1,090

1,662

,501
3,186

972

86

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 33: Total Resultados de encuestas de la D1V1y D1V2

Dimension 01V1 Dimension 01V2

Categoria P1 P2 P3 P4 P5 P16 P17 P18 P19 P20
Totalmente en desacuerdo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Neutral 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1
De acuerdo 4 10 8 8 8 10 10 7 9 7 10
Totalmente de acuerdo 5 8 10 10 10 8 8 11 9 10 8
Total 1 1 1 1 1 21 21 21 21 21

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 34: V1D1 - Autoritario paternalista y V2D1 - Formacion y Desarrollo

Profesional
Estadisticos
V2D1 - Formacién
V1D1 - Autoritario y Desarrollo
paternalista Profesional

N Valido 21 21

Perdidos 0 0
Media 20,76 20,71
Error estandar de la media JA17 , 756
Mediana 22,00 22,00
Moda 23 22
Desv. Desviacion 3,285 3,466
Varianza 10,790 12,014
Asimetria -1,900 -1,613
Error estandar de asimetria ,501 ,501
Curtosis 3,252 2,177
Error estandar de curtosis 972 ,972
Rango 12 14
Minimo 11 11
Maximo 23 25
Suma 436 435

Nota: Elaboracién Propia
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Tabla 35: Estadistica Descriptiva V1D1 - Autoritario paternalista y V2D1 -
Formacion y Desarrollo Profesional

Estadisticos
P1 p2 P3 P4 P5 P16 P17 P18 P19 P20

N Valido 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 410 419 419 419 410 4,10 424 414 4,14 4,10
Error estandar de la media ,228 235 235 235 228 228 238 232 242 228
Mediana 400 400 400 400 400 400 500 400 4,00 4,00
Moda 4 5 5 5 4 4 5 42 5 4
Desv. Desviacion 1,044 1,078 1,078 1,078 1,044 1,044 1,091 1,062 1,108 1,044
Varianza 1,000 1,162 1,162 1,162 1,090 1,090 1,190 1,129 1,229 1,090
Asimetria -1,662 -1,740 -1,740 -1,740 -1,662 -1,662 -1,799 -1,693 -1,526 -1,662
Error estandar de asimetria  ,501 /501 501 501 /501 501 501 501 501 501
Curtosis 3,186 3,143 3,143 3,143 3,186 3,186 3,216 3,132 2,195 3,186
Error estandar de curtosis 972 972 972 972 972 972 972 972 972 972
Rango 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Suma 86 88 88 88 86 86 89 87 87 86

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracién Propia
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Tabla 36: Total Resultados de encuestas de la D2V1y D2V2

Dimension 02V1

Dimension 02V2

Categoria P6 P7 P9 P10 P21 P22 P23 P24 P25
Totalmente en desacuerdo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Neutral 3 1 2 2 1 1 2 1 1 2
De acuerdo 4 9 7 7 10 9 7 10 8 7
Totalmente de acuerdo 5 9 10 10 8 9 10 8 10 10
Total 21 21 21 21 21 21 21 21 21

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 37: V1D2 - Condiciones fisicas y V2D2 - La Motivacion

Estadisticos

V1D2 -
Condiciones VZ[.)Z ) _L,a
fisicas Motivacion
N Valido 21 21
Perdidos 0 0
Media 20,62 20,71
Error estandar de la media 142 ,793
Mediana 22,00 21,00
Moda 22 21
Desv. Desviacién 3,398 3,635
Varianza 11,548 13,214
Asimetria -1,717 -2,341
Error estandar de asimetria ,501 ,501
Curtosis 2,593 7,026
Error estandar de curtosis ,972 972
Rango 14 16
Minimo 11 8
Maximo 25 24
Suma 433 435

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 38 :Estadistica Descriptiva V1D2 - Condiciones fisicas y V2D2 - La Motivacion

Estadisticos
P6 pP7 P8 P9 P10 P21 p22 P23 P24 P25

N Valido 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 4,14 414 410 414 410 4,14 414 410 4,19 4,14
Error estandar de la media 232 242 228 242 228 232 242 228 235 242
Mediana 4,00 400 4,00 400 400 400 400 4,00 4,00 4,00
Moda 42 5 4 5 4 42 5 4 5 5
Desv. Desviacion 1,062 1,108 1,044 1,108 1,044 1,062 1,108 1,044 1,078 1,108
Varianza 1,129 1,229 1,090 1,229 1,090 1,129 1,229 1,090 1,162 1,229
Asimetria -1,693 -1,526 -1,662 -1,526 -1,662 -1,693 -1,526 -1,662 -1,740 -1,526
Error estandar de asimetria ,b01 501 501 501 501 501 501 501 501 501
Curtosis 3,132 2,195 3,186 2,195 3,186 3,132 2,195 3,186 3,143 2,195
Error estandar de curtosis 972 972 972 972 972 972 972 972 972 972
Rango 4 4 4 4 4 4 4
Minimo
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5
Suma 87 87 86 87 86 87 87 86 88 87

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 39: Total Resultados de encuestas de la D3V1y D3V2

Dimension 03V1

Dimensién 03V2

Categoria P11 P12 P13 P14 P15 P26 P27 P28 P29 P30
Totalmente en desacuerdo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Neutral 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
De acuerdo 4 10 8 9 8 10 10 8 9 7 10
Totalmente de acuerdo 5 8 10 9 10 8 8 10 9 11 8
Total 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 40: V1D3 - Reconocimiento y V2D3 - La Productividad

Estadisticos

V1D3 - V2D3 - La
Reconocimiento  Productividad

N Valido 21 21

Perdidos 0 0
Media 20,71 20,76
Error estandar de la media 127 127
Mediana 22,00 22,00
Moda 22 23
Desv. Desviacion 3,334 3,330
Varianza 11,114 11,090
Asimetria -1,684 -1,790
Error estandar de asimetria ,501 ,501
Curtosis 2,915 2,938
Error estandar de curtosis 972 ,972
Rango 14 13
Minimo 11 11
Maximo 25 24
Suma 435 436

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 41: Estadistica Descriptiva V1D3 - Reconocimiento y V2D3 - La Productividad

Estadisticos

P11 P12 P13 P14 P15 P26 P27 P28 P29 P30
N Vaélido 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 410 4,19 414 419 410 4,10 419 414 424 410
Error estandar de la media ,228 ,235 ,232 235 228 228 235 232 ,238 228
Mediana 400 400 400 400 400 400 400 4,00 500 4,00
Moda 4 5 42 5 4 4 5 42 5 4
Desv. Desviacion 1,044 1,078 1,062 1,078 1,044 1,044 1,078 1,062 1,091 1,044
Varianza 1,090 1,162 1,129 1,162 1,090 1,090 1,162 1,129 1,190 1,090
Asimetria -1,662 -1,740 -1,693 -1,740 -1,662 -1,662 -1,740 -1,693 -1,799 -1,662
Error estandar de asimetria ,501 501 501 501 /501 501 501 501 501 501
Curtosis 3,186 3,143 3,132 3,143 3,186 3,186 3,143 3,132 3,216 3,186
Error estandar de curtosis 972 972 972 972 972 972 972 972 972 972
Rango 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5
Suma 86 88 87 88 86 86 88 87 89 86

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracién Propia
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4.2

Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Prueba de normalidad

La prueba de bondad de ajuste “permiten verificar qué tipo de
distribucion siguen nuestros datos y, por tanto, qué pruebas (paramétricas o no)
podemos llevar a cabo en el contraste estadistico”.

En ese sentido, “si el tamafio muestral es igual 0 menor a cincuenta (50)
la prueba de contraste de bondad de ajuste a una distribucion normal es la
prueba de Shapiro-Wilks”.

De otro lado, “si el tamafio muestral es mayor a cincuenta (50) la prueba
de contraste de bondad de ajuste a una distribucion normal es la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, Conocida como prueba K-S”, es una prueba de
significacion estadistica para cotejar si los datos de la muestra proceden de una
distribucion normal, esta prueba se emplea para variables cuantitativa
continuas.

Segun lo argumentado, la muestra a estudiar en este estudio es de 21

colaboradores, en consecuencia, la prueba a usarse sera de Shapiro-Wilks.

Hipotesis de normalidad

Ho: “La distribucion de la variable de estudio no difiere de la distribucion
normal”.

Ha: “La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.

Regla de decision”.

“Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)”
“Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha”
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Tabla 42: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 - Clima Laboral ,331 21 ,000 , 746 21 ,000
V2 - Desempefio Laboral ,287 21 ,000 721 21 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota: Elaboracion Propia

En este caso, nos fijamos en la tabla 42 , donde el tamafio muestral (21
colaboradores) en este estudio es menor a 50, en tanto la prueba de contraste
de bondad de ajuste a usarse es la prueba de Shapiro-Wilk, donde el estadistico
ha obtenido un valor del Sig. Bilateral calculado en el SPPS v25 (0, 000) es
menor a la significancia 0.05 (p < 0.05) entonces, se afirma que las variables
difiere de la distribucién normal, en consecuencia la prueba estadistica a usarse

debera ser no paramétrica, siendo este la prueba Rho de Spearman..
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4.2.2 Prueba de Hipotesis
Segln Herndndez et al. (2014) “la interpretacion de los valores se ha
expresado por diversos autores en escalas, siendo una de las mas utilizadas la

que se presenta a continuacion”. (p.305)

RANGO RELACION
+0.81 a +1.00 Correlacion positiva perfecta
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+051 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva debil
0.00 No existe correlacion (Correlacion Espurias)

a) Correlaciones No Paramétricas - Hipotesis General
Ha = El Clima Laboral se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020

Ho = El Clima Laboral no se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020

Regla Tedrica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado la Regla de Decision, confrontando el Valor p
calculado (sig. Asintét. Bilateral) con el Valor p teérico = 0.05 (Nivel de
significancia 95%), Si el Valor p calculado es mayor o igual al Valor p
teorico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si el Valor p calculado es menor al

Valor p tedrico (p < 0.05) se Acepta Ha.

Estadistica de Prueba de Hipdtesis
Se hallé, mediante la Prueba Rho de Spearman, técnica que nos
permitio determinar la relacion entre las variables y dimension que

conforman la hipotesis de estudio. Se Aplicara en el SPSS v.25.

103



Tabla 43: Correlacion No Paramétrica de la Hipotesis General

Correlaciones

V2 -
V1-Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de V1 - Clima Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,845™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
V2 - Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,845™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 21 21

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracién Propia

Descripcion de Correlacion

Se puede observar de los resultados de la tabla 43, que el valor de

Rho de Spearman es de 0,845**, entre las variables Clima Laboral y

Desempefio Laboral, “por lo tanto, este grado de correlacién indica que

la relacion entre las variables es positiva y tiene una Correlacion Positiva

muy Fuerte”.

Decision estadistica

Vemos que el valor del sigma (bilateral) de 0,000 siendo este menor

que 0,05 (Valor p tedrico — NS 95%), se puede interpretar que la relacion

es significativa por lo tanto aceptamos la hip6tesis alterna y rechazamos la

hipétesis nula, en cual permite afirmar que SE APRUEBA la hip6tesis Ha

el cual indica que “El Clima Laboral se relaciona con el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”
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b) Correlaciones no Paramétricas - Hipotesis Especifica 1

Ha = La lider Autoritario paternalista se relaciona con la Formacién y
Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Ho = La lider Autoritario paternalista no se relaciona con la Formacion y
Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Regla Teodrica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado la Regla de Decision, confrontando el Valor p
calculado (sig. Asint6t. Bilateral) con el Valor p tedrico = 0.05 (Nivel de
significancia 95%), Si el Valor p calculado es mayor o igual al Valor p
teorico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si el Valor p calculado es menor al

Valor p tedrico (p < 0.05) se Acepta Ha.

Estadistica de Prueba de Hipdtesis
Se hall6, mediante la Prueba Rho de Spearman, técnica que nos
permitié determinar la relacién entre las variables y dimensién que

conforman la hipétesis de estudio. Se Aplicaré en el SPSS v.25.
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Tabla 44: Correlacién No Paramétricas - Hipdtesis Especifica 01

Correlaciones

V2D1 -
V1D1 - Formacion y
Autoritario  Desarrollo
paternalista  Profesional
Rho de V1D1 - Autoritario Coeficiente de correlacion 1,000 ,940™
Spearman  paternalista Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
V2D1 - Formaciéony  Coeficiente de correlacion ,940™ 1,000
Desarrollo Profesional  sjg. (bilateral) ,000 )
N 21 21

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracion Propia

Descripcion de Correlacion

Se puede observar de los resultados de la tabla 44, que el valor de

Rho de Spearman es de 0,940**, entre las Dimensiones Autoritario

paternalista y Formacion y Desarrollo Profesional, “por lo tanto, este grado

de correlacion indica que la relacion entre las dimensiones es positiva y

tiene una Correlacién Positiva Perfecta™.

Decision estadistica

Vemos que el valor del sigma (bilateral) de 0,000, siendo este menor

que 0,05 (Valor p tedrico — NS 95%), se puede interpretar que la relacion

es significativa por lo tanto aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la

hip6tesis nula, en cual permite afirmar que SE APRUEBA la hip6tesis Ha

el cual indica que “El lider Autoritario paternalista se relaciona con la

Formacién y Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”.
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c) Correlacion No Paramétrica - Hipotesis Especifica 2

Ha= Las Condiciones fisicas se relacionan con la Motivacion de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020

Ho= Las Condiciones fisicas no se relacionan con la Motivacion de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020

Regla Tedrica para Toma de Decisiones

Se utilizé la Regla de Decisién, comparando el Valor p calculado (sig.
asintdt. Bilateral) con el Valor p tedrico = 0.05 (Nivel de significacion), Si
el Valor p calculado = 0.05, se Aceptard Ho. Pero, si el Valor p calculado

< 0.05, se Aceptara Ha.

Estadistica de Prueba de Hipdtesis

Se hallé, mediante el Rho de Spearman el tipo de relacion entre los
elementos (variables y/o dimensién) que estd compuesta la hipdtesis de
estudio. Se Aplicara SPSS v.25

Tabla 45: Correlacion No Paramétrica - Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

V1D2 -
Condiciones  V2D2 - La
fisicas Motivacion
Rho de V1D2 - Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 756"
Spearman  fisicas Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
V2D2 - La Motivacién Coeficiente de correlacion ,756™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 21 21

**, La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia
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Descripcion de Correlacion

Se puede observar de los resultados de la tabla 45, que el valor de
Rho de Spearman es de 0,756**, entre las Dimensiones Condiciones
fisicas y La Motivacion, “por lo tanto, este grado de correlacion indica que
la relacién entre las dimensiones es positiva y tiene una Correlacién

Positiva muy Fuerte”.

Decision estadistica

Vemos que el valor del sigma (bilateral) de 0,000, siendo este menor
que 0,05 (Valor p tedrico — NS 95%), se puede interpretar que la relacion
es significativa por lo tanto aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la
hipétesis nula, en cual permite afirmar que SE APRUEBA la hip6tesis Ha
el cual indica que “Las Condiciones fisicas se relacionan con la
Motivacion de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”.

c) Correlacion No Paramétrica - Hipdtesis Especifica 3

Ha= El Reconocimiento se relaciona con la Productividad de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020

Ho= El Reconocimiento no se relaciona con la Productividad de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020

Regla Teodrica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado la Regla de Decision, confrontando el Valor p
calculado (sig. Asintét. Bilateral) con el Valor p tedrico = 0.05 (Nivel de
significacion), Si el Valor p calculado es mayor o igual Valor p teérico (p
> 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si el Valor p calculado es menor al Valor p

tedrico (p < 0.05) se Acepta Ha.
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Estadistica de Prueba de HipoOtesis
Se hall6, mediante la Prueba Rho de Spearman, técnica que nos
permitio determinar la relacion entre las variables y dimension que

conforman la hipotesis de estudio. Se Aplicara el SPSS v.25

Tabla 46: Correlacién No Paramétrica - Hipétesis Especifica 3

Correlaciones

V1D3 -
Reconocimie  V2D3 - La
nto Productividad
Rho de V1D3 - Reconocimiento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,765™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
V2D3 - La Productividad  Coeficiente de correlacion 765" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 21 21

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia

Descripcion de Correlacion

Se puede observar de los resultados de la tabla 46, que el valor de
Rho de Spearman es de 0,765**, entre las Dimensiones Reconocimiento y
La Productividad, “por lo tanto, este grado de correlacion indica que la
relacién entre las dimensiones es positiva y tiene una Correlacion

Positiva muy Fuerte”.

Decision estadistica

Vemos que el valor del sigma (bilateral) de 0,000, siendo este menor
que 0,05 (Valor p tedrico — NS 95%), se puede interpretar que la relacion
es significativa por lo tanto aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la
hipétesis nula, en cual permite afirmar que SE APRUEBA la hip6tesis Ha
el cual indica que “El Reconocimiento se relaciona con la Productividad
de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020”.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

La presente investigacion se realizd tomando en consideracion investigaciones
similares, tanto internacionales como nacional que vienen hacer parte los
antecedentes citadas en esta investigacion, efectuando una comparacion de las
variables sujetas a estudio, asi como los resultados de las relaciones estadisticas que
se muestran entre ellas, considerando los puntos de compatibilidad o discrepancia de
los antecedentes ya citadas en esta estudio, en ese sentido se aprecia con el analisis
estadistico y los resultados obtenidos en este estudio que existe una correlacion
positiva significativa entre el “Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima
en el Afo 2020”

La compatibilidad de los resultados del presente trabajo se comparara en lo
expresado de los estudios citado en los antecedentes de esta investigacion., siendo

estos:

La investigacion realizada por Meza (2018) cuyo titulo es el “Clima
organizacional y desempefio laboral en empleados de la universidad linda vista, en
chiapas”, se puede visualizar con los datos de las conclusiones que se lleg6 fueron,
se encontro que “si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, y para probar la hipotesis, se utilizo la prueba rho de Spearman, donde se
correlacionaron las variables clima organizacional y desempefio laboral y se encontrd
que existe una correlacién positiva significativa entre las variables de estudio (r
= .569, p = 0.00). Lo anterior evidencia rechazar la hipdtesis nula y aceptar la

hipdtesis de investigacion en ese sentido la correlacion encontrada permite inferir
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que, cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los

empleados tendran un mejor desempefio laboral”.

La investigacion realizado por el autor Vilema (2018) denominado
“Correlacion de los factores del clima laboral con el desempefio de los trabajadores”,
donde llego a las siguientes conclusiones, “el clima laboral en la empresa tiene un
nivel de interdependencia con el desempefio laboral del 0.862, poniendo como
referencia que el escenario ideal seria una correlacion de 1, se puede establecer a
través de la comparacion que en un 86,2% el desempefio laboral depende
estrictamente del clima laboral de su adecuada construccion depende el desarrollo

del personal y por consecuencia el rendimiento de la organizacién”.

En el estudio realizado por Camacho (2016) en su tesis denominado “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del personal técnico en la
central Termoeléctrica Quevedo, Afio 2015”, donde llego las conclusiones de que el
coeficiente determinado es de 0,694, significa una alta capacidad explicativa del
clima organizacional sobre el desempefio laboral y puede ser considerado como
modelo en predicciones futura. En ese sentido podemos decir que la incidencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral del personal técnico de la central
Termoeléctrica fue determinada mediante el coeficiente mencionado entre
innovacion y la calidad debido que las actividades de innovacion o renovados
enfoques en sus labores diarias inciden directamente en la calidad de desempefio del

empleado.

De otro lado la investigacion realizada por Tamayo y Romero (2018) cuyo
titulo denominado “El clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la
Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores enero - agosto 2018, llego a la
conclusion donde se determind que “el clima laboral se relaciona significativamente
con el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de
Valores, Miraflores enero-agosto 2018, siendo representada por una correlacion
positiva modera de 0,668. Este resultado genera un enfoque positivo en los
colaboradores, ya que genera el reconocimiento de sus labores, asi mismo le brinda

una estructura adecuada para que genere la labor de sus actividades”.
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En el estudio realizado por Huaripoma y Rosado (2017) en su tesis
denominado “Relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de contrato administrativo de servicios en una entidad publica del
cercado de lima 2017”, donde llego a las conclusiones, “con respecto a la hipotesis
general, el clima laboral influye de manera positiva en el desempefio laboral por los
trabajadores de contrato administrativo de servicios — CAS, con el cual se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, confirmando que existe una relacién
alta entre la variable clima laboral y la variable desempefio laboral con un
Coeficiente de correlacion 0,648; Se concluye, en base a los resultados, que existe
relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores

CAS en una entidad publica en el Cercado de Lima, 2017”.

En el estudio realizado por Prado (2015) en su tesis denominado “Relacion
entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
universidad cesar vallejo de Trujillo”, donde llego las conclusiones que “existe una
relacion altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, Al
relacionar el clima laboral con el desempefio laboral, se encontr6 que cuando el clima
laboral es alto también se presenta un alto nivel en de desempefio laboral en el
57.14% de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional César Vallejo,
contrariamente, cuando se presenta un nivel medio del clima laboral casi la totalidad
de trabajadores en este grupo califico al desempefio laboral como bajo. Los resultados
nos estan indicando que existe relacion estadistica significativa entre las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral, X2 =8.963 p = 0.016, esto nos demuestra
que el clima laboral es un factor fundamental para mantener un nivel de desempefio
adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion; por ende, se concluye que

existe una vinculacion causa-efecto positiva entre ambas variables”.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

CONCLUSION GENERAL: HIPOTESIS GENERAL

En la Hipotesis general, “El Clima Laboral se relaciona con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020 Se ha comprobado sobre la base de los hallazgos
encontrados la existencia de una relacion entre Clima Laboral y el Desempefio
Laboral, en un grado alto (0,845), con este resultado se prueba la validez de la
hipétesis principal de la investigacion y se puede afirmar que, mientras mejor sea la
percepcion del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los Colaboradores
de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima.

CONCLUSIONES PARCIALES: HIPOTESIS ESPECIFICAS

En la primera Hipotesis Especifica “El lider Autoritario paternalista se relaciona
con la Formacion 'y Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”, Se ha
comprobado sobre la base de los hallazgos encontrados la existencia de una relacion
entre las dimensiones lider Autoritario paternalista y la Formacion y Desarrollo
Profesional, en un grado alto (0,940), con este resultado se prueba la validez de la
primera hipdtesis especifica de la investigacion y se puede afirmar que, mientras
mejor sea la participacion del lider Autoritario Paternalista, mayor sera la Formacion
y Desarrollo Profesional de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos

del Gobierno Regional de Lima.
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6.2

En la segunda Hipdtesis Especifica “Las Condiciones fisicas se relacionan con la
Motivacion de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020, Se ha comprobado sobre la base de los hallazgos
encontrados la existencia de una relacion entre las dimensiones Condiciones fisicas
y la Motivacion, en un grado fuerte (0,756), con este resultado se prueba la validez
de la segunda hipdtesis especifica de la investigacion y se puede afirmar que,
mientras mejor sea las Condiciones fisicas, mayor sera la Motivacion de los

Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima.

En la tercera Hipotesis Especifica “El Reconocimiento se relaciona con la
Productividad de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”, Se ha comprobado sobre la base de los
hallazgos encontrados la existencia de una relacién entre las dimensiones
Reconocimiento y la Productividad, en un grado fuerte (0,765), con este resultado se
prueba la validez de la tercera hipotesis especifica de la investigacion y se puede
afirmar que, mientras mejor sea el Reconocimiento, mayor seré la Productividad de
los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Lima..

Recomendaciones
Con los resultados obtenidos del analisis de la muestra a través de la estadistica
realizamos las siguientes recomendaciones:

1. Con respecto a las dimensiones “el lider Autoritario paternalista'y “la Formacion
y Desarrollo Profesional” de la Hipotesis especificas 01, vemos que tiene una
Correlacion Positiva Perfecta de 0,940**, sin embargo, la Media, la mediana y la
moda, no son muy altas y esta levemente alejado del resultado esperado por lo
tanto se recomienda lo siguiente:

Se debe reducir las instrucciones laborales exagerados a los colaboradores que
tengan mayor tiempo de labor en el area de Recursos Humanos.
Se debe generar un el Ambiente estable y estructurado dentro de las oficinas

recursos humanos en lo cual resalte la comodidad los colaboradores.
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Se deberia tener mas confianza en los colaboradores y delegar
responsabilidades con los colaboradores de mayor experiencia y conocimiento
academico.

Se debe fortalecer los programas de capacitacion para todos los colaboradores
de la institucion especialmente para los colaboradores de la Oficina de
Recursos Humanos.

Se debe manejar horarios flexibles con los colaboradores que estudian y
participen en eventos académicos.

Se debe impulsar el trabajo en equipo para dar solucion a problemas complejos
que se presenten en la oficina.

Se debe establecer como politica de la institucién fomentar la Formacion

académica en los colaboradores.

2. Con respecto a las dimensiones Condiciones fisicas y La Motivacion de la
Hipotesis especificas 02, vemos que tiene una Correlacion Positiva muy Fuerte de
0,756**, esta lejos de ser perfecta, asimismo la media, la mediana y la moda, no
son muy altas y estd levemente alejado del resultado esperado por lo tanto se
recomienda lo siguiente:

Se debe ampliar los ambientes de las oficinas y evitar la tugurizacion personal
y ambiental.

Se debe mejorar la iluminacion del ambiente interno de las oficinas para un
mejor desarrollo de las actividades laborales

Establecer una correcta ubicacion de las personas de acuerdo a su especialidad,
experiencia y formacion académica.

Se debe fomentar y fortalecer por parte del jefe de oficina la Motivacion
intrinseca para reducir la motivacién extrinseca.

Se debe reducir progresivamente cultura de Motivacién transitiva entre los
colaboradores.

Se debe fomentar la cultura de Motivacion trascendente no solo en los gerentes
y jefes sino también en los colaboradores.

Se debe incentivar y apoyar por parte del jefe el Crecimiento Profesional entre

los colaboradores.
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3. Conrespecto a las dimensiones Reconocimiento y la Productividad de la Hipotesis
especificas 03, vemos que tiene una Correlacion Positiva muy Fuerte de 0,765**,
y esté lejos de ser perfecta, asimismo la Media, la mediana y la moda, no son muy
altas y estan ligeramente alejado del resultado esperado por lo tanto se recomienda
lo siguiente:

Establecer recompensas de tipo académico (Seminarios, Diplomados, etc.) en
los colaboradores por el excelente desempefio de sus labores.
Se debe realizar programaticamente los elogios publicos a efectos de reconocer
el esfuerzo y empefio de los colaboradores.
Se debe establecer politicas de reconocimiento del empleado del mes a aquellos
trabajadores que comprometidos con la institucion.
Establecer la Promocion de ascenso a los colaboradores de buen respaldo
acadéemico y de buen desempefio laboral.
Se debe programar capacitacion especializada para los colaboradores por
especialidad que desempefan.
Se debera respetar las Jornadas laborales (de ingreso y salida) de los
colaboradores para que puedan programar sus actividades académicas y
familiares.
Se debe fortalecer las Actividades multitareas en todos los colaboradores para
gue conozcan todas las actividades que competen al area.
Se debe revisar y coordinar los periodos de descanso cortos de vacaciones de
los colaboradores.
Se debe mejorar las malas condiciones laborales como renovacion de muebles
de las oficinas entre otros.

Dichas mejores se deben de implementar en los Colaboradores de la Oficina

de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Lima
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Matriz de Consistencia

TITULO: Relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020
RESPONSABLE: Leonardo Antonio Giordano Chumbes

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Variable X: 1.

PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL X.1.1 Instrucciones laborales IVEL DE
¢Cudl es el grado de relacion | GENERAL El Clima Laboral se X.1.2 Confianza INVESTIGACION:
que existe entre el Clima | Establecer el grado de | relaciona con el | Dimensiones: Condescendientes Relacional
Laboral y el Desempefio | relacion que existe entre | Desempefio Laboral de los X.1.3 Recompensas econémicas | 2.
Laboral de los Colaboradores | el Clima Laboral y el | Colaboradores de la | X1 ElI Autoritario | X.1.4  Ambiente Estable y ISENO DE LA
de la Oficina de Recursos | Desempefio Laboral de | Oficina de  Recursos | paternalista Estructurado INVESTIGACION
Humanos del Gobierno | los Colaboradores de la | Humanos del Gobierno X.1.5 No  delega No experimental,
Regional de Lima en el Afio | Oficina de Recursos | Regional de Lima en el responsabilidades Transversal
2020? Humanos del Gobierno | afio 2020 3.

Regional de Lima en el X.2.1 Ambientes reducidos IPO DE INVESTIGACION
PROBLEMAS Afo 2020 X.2.2 Tugurizacién ambiental Aplicada
ESPECIFICOS HIPOTESIS X2 Condiciones fisicas | X.2.3 lluminacion del ambiente | 4.

OBJETIVOS ESPECIFICAS X.2.4 los ruidos externos ETODO DE LA
¢Cual es el grado de relacion | ESPECIFICOS X.25 La ubicacion de las INVESTIGACION
que existe entre el lider El  lider  Autoritario personas Deductivo Hipoteco
Autoritario paternalista y la | Establecer el grado de | paternalista se relaciona 5.
Formacion y  Desarrollo | relacion que existe entre | con la Formaciéon vy X.3.1 Recompensas NFOQUE DE LA

Profesional de los
Colaboradores de la Oficina
de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima
en el Ao 20207?

el lider Autoritario
paternalista y la
Formacion y Desarrollo
Profesional de los
Colaboradores de la
Oficina de Recursos
Humanos del Gobierno

Desarrollo Profesional de
los Colaboradores de la
Oficina  de Recursos
Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el
afio 2020

X3 Reconocimiento

X.3.2 Elogio publicos

X.3.3 Participar en cursos de
capacitacion

X.3.4 El empleado del mes
X.3.5 promocién de ascenso

INVESTIGACION
Cuantitativo
6.
OBLACION:
21
7.
UESTRA:
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¢Cudl es el grado de relacién

que existe entre las
Condiciones fisicas y la
Motivacion de los

Colaboradores de la Oficina
de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima
en el Afo 20207?

¢Cudl es el grado de relacion
que existe entre el
Reconocimiento y la
Productividad de los
Colaboradores de la Oficina
de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Lima
en el Afio 2020?

Regional de Lima en el
Afio 2020

Establecer el grado de
relacién que existe entre
las Condiciones fisicas y
la Motivacion de los
Colaboradores de la
Oficina de Recursos
Humanos del Gobierno
Regional de Lima en el
Afio 2020

Establecer el grado de
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el Reconocimiento y la
Productividad de los
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Afio 2020

Las Condiciones fisicas se
relacionan con la
Motivacion de los
Colaboradores de la
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afio 2020
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Colaboradores de la
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afo 2020

Variable Y:

Dimensiones:
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Desarrollo Profesional

Y2 La Motivacién

Y3 La Productividad

Y.1.1 Programa de capacitacion
Y.1.2 Asignacion  de
responsabilidades

Y.1.3 Horarios Flexibles

Y.1.4 Trabajo en equipo

Y.1.5 Formacion académica

Y.2.1 Motivacioén extrinseca
Y.2.2 Motivacion intrinseca
Y.2.3 Motivacion transitiva
Y.2.4 Motivacion trascendente
Y.2.5 Crecimiento Profesional

Y.3.1 Capacitacion
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Y.3.2 Jornadas labores

Y.3.3 Actividades multitareas

Y.3.4 Periodos de descanso
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Malas
laborales

Y.3.5 condiciones

21
8.
ECNICA:
Encuesta
9.
NSTRUMENTOS:
Cuestionario
...15..Preguntas para medir la
variable X

...15..Preguntas para medir la
variable Y

10.
RUEBA ESTADISTICA:
-SPSS
- Correlaciona de Rho de
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA MEDIR LAVARIABLE X
CLIMA ORGANIZACIONAL

A. PRESENTACION

El presente Cuestionario es parte de una investigacion Académica que tiene por finalidad
conocer su opinién acerca del Clima Laboral y Desempefio Laboral de los Colaboradores
del Area de recursos Humanos en el Gobierno regional de Lima, cuyas opiniones personales
es de gran importancia para mi investigacion, por lo que agradezco de antemano que
responda a las preguntas con mucha sinceridad, sus respuestas son confidenciales y
anénimas.

Siendo el objetivo de este estudio proponer a las autoridades regionales, alternativas para
mejorar el desempefio laboral.

B. DATOS GENERALES

1.- Genero:

a) Femenino

b) Masculino
2.- Estado Civil

a) Soltero

b) Casado

c¢) Divorciado

d) Unién Libre
2.- Grado de Instruccion

a) Estudiante

b) Técnico

c) Egresado

d) Bachiller

e) Titulado

f) Maestro

g) Doctor

C. INDICACIONES
- Este cuestionario es anénimo. Por favor responda con sinceridad.
- Lee detenidamente cada Item cada uno tiene cinco posibles respuestas
— Conteste a las preguntas marcando con una X en un solo recuadro que, segln tu
opinién
- Escala de calificacion

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En Desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RINW A~ |01
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Marcar con una X la respuesta correcta, por favor no sefialar 2 respuestas a la vez en la

CUESTIONARIO

misma pregunta

VARIABLE X: CLIMA LABORAL

DIMENSIONES
Calificacion
ITEM | EL AUTORITARIO PATERNALISTA 2 |3 |4
01 ¢Usted cree que las instrucciones laborales reducen los errores
en el cumplimiento de funciones?
02 ¢Usted cree que la Confianza Condescendientes generan
incomodidad en los colaboradores?
03 ¢Usted cree que las recompensas econdmicas se deben dar
cuando realices un buen trabajo?
04 ¢Usted cree que el Ambiente Estable y Estructurado mejoran
el estado de &nimo del trabajador?
05 ¢Consideras que al no delegar responsabilidades es causa de
desconfianza en él colaborador?
CONDICIONES FISICAS 2 13 |4
06 ¢Usted cree que los ambientes reducidos no permiten realizar
un trabajo adecuado?
07 ¢Usted cree que la tugurizacion ambiental genera incomodad
al desarrollar su labor en el colaborador?
08 ¢Usted cree que la adecuada iluminacion del ambiente mejora
el desarrollo del trabajo?
09 ¢Usted cree que los ruidos externos impiden tener una buena
comunicacion entre los colaboradores?
¢Usted cree que la ubicacion de las personas y los muebles
10 | apropiadamente crea espacios adecuados para un ambiente
agradable?
RECONOCIMIENTO 2 |3 |4
11 ¢Usted cree gque las recompensas es una forma de valorar el
trabajo?
12 ¢Usted cree que el elogio publico debe ser una practica
constante en los directivos?
13 ¢Usted cree que participar en cursos de capacitacion mejora el
desempefio de las funciones del colaborador?
14 ¢ Usted cree que se debe reconocer como el empleado del mes
al colaborador sobresaliente?
15 ¢Usted cree que la Promocion de ascenso es una recompensa
al esfuerzo y dedicacion?
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VARIABLE Y: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES
Calificacion
ITEM | FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL 2 |3 |4
01 ¢Usted cree que los Programa de capacitacion mejoran los
conocimientos para realizar mejor sus funciones?
02 ¢Usted cree que para la asignacion de responsabilidades se
debe considerar la experiencia y la responsabilidad?
03 ¢Usted cree que los horarios flexibles mejoran el estado
animico para desarrollar mejor su trabajo?
04 ¢Usted cree que el Trabajo en equipo ayuda a disminuir
errores en los resultados?
05 ¢Usted cree que la Formacion académica mejora la calidad de
resolver los problemas?
LA MOTIVACION 2 |3 |4
06 ¢Usted cree que la motivacion extrinseca es un factor para el
colaborador salga puntal del trabajo?
07 ¢Usted cree que la Motivacion intrinseca incrementa el interés
de realizar mejor sus funciones?
08 ¢Usted cree que se debe crear una cultura de Motivacion
transitiva en los colaboradores?
09 ¢Usted cree que se debe crear una cultura de Motivacion
trascendente?
10 ¢Usted cree que el crecimiento profesional se da con las
oportunidades que otorga el jefe?
LA PRODUCTIVIDAD 2 {3) 4
11 ¢Usted cree que la Capacitacion especializadas amplia en
conocimiento del puesto?
12 ¢Usted cree que laborar fuera de las jornadas laborales
incrementa la cantidad de produccién?
13 ¢Usted cree que las Actividades multitareas reduce la calidad
de los resultados?
14 ¢Usted cree gque los descansos cortos durante el dia generan
fastidio en el colaborador al desarrollar el trabajo?
15 ¢Usted cree que las Malas condiciones laborales inciden en el
estado de animo del colaborador?
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[Indique los nombres y apellidos completos del asesor o director]
ASESOR

[Indique los nombres y apellidos completos del presidente]
PRESIDENTE

[Indique los nombres y apellidos completos del secretario]
SECRETARIO

[Indique los nombres y apellidos completos del primer vocal]
VOCAL
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