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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del Clima
Organizacional con el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
DIVINCRI Cusco, La metodologia del presente estudio fue de un enfoque
cuantitativo, de un disefio descriptivo de tipo correlacional, la poblaciéon objeto
estuvo compuesto por 42 administrativos, los mismos también conformaron la

muestra.

El instrumento utilizado fue el cuestionario que constd de 19 items de tipo
cerrado, los cuales se vaciaron en tablas y graficos en donde se calcularon las
frecuencias y porcentajes, complementandose con la interpretacion de los
resultados, lo cual nos ha permitido contrastar las hipétesis.

La prueba estadistica utilizada fue chi cuadrado y el margen de error utilizado fue
0.05.

Finalmente se concluyd que el Clima Organizacional influye significativamente
en el Desempefio Laboral del personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-
2019, debido a que el resultado del estadistico tiene un valor de 49.95, lo que
indica que es mayor al valor de 26.296 que es el criterio de distribucion de chi

cuadrado por lo que la hipotesis nula es rechazada.

Palabras claves: Desempefio laboral, clima organizacional, motivacién, comunicacion,

autonomia, productividad, eficiencia, eficacia, ambiente laboral.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of the
Organizational Climate with the Labor Performance of the administrative
personnel of the DIVINCRI Cusco. The methodology of the present study was of
a quantitative approach, of a descriptive design of correlational type, the object

population was composed of 42 administrative, they also formed the sample.

The instrument used was the questionnaire that consisted of 19 closed-type items,
which were emptied into tables and graphs where frequencies and percentages
were calculated, complementing with the interpretation of the results, which has

allowed us to test the hypotheses.
The statistical test used was chi square and the margin of error used was 0.05.

Finally, it was concluded that the Organizational Climate significantly influences
the Labor Performance of the administrative staff in the DIVINCRI, Cusco-2019,
because the result of the statistician has a value of 49.95, which indicates that it is
greater than the value of 26.296 which is the chi-square distribution criteria so the

null hypothesis is rejected.

Keywords: Work performance, organizational climate, motivation, communication, autonomy,

productivity, efficiency, effectiveness, work environment.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo, pretende determinar la existencia de la relacion
entre dos variables indispensables que puedan perturbar u optimizar las
organizaciones en la actualidad; clima organizacional y el desempefio laboral, la cual
fue aplicada a los trabajadores administrativos de la DIVINCRI —Cusco. En el
periodo 2019.Variables que cumplen un importante rol para mantener el crecimiento
y el desarrollo y sobre todo mantener la estabilidad, de cualquier organizacion y/o

empresa.

La primera variable es considerada como un componente multidimensional de
elementos que exteriorizan la manera en cdmo una determinada organizacion

estructura la gestion de su recurso humano.

La segunda variable constituye uno de los factores determinantes para el logro de las
metas y objetivos trazados, porque el desempefio laboral de un trabajador o de un
personal es considerado como una cualidad buscada por toda organizacion en la
actualidad, tanto empresarial como institucional ya que permite el logro de metas y

objetivos organizacionales propuestos

Sin embargo, existen aun organizaciones que no les dan la debida importancia a estas
dos variables 'y mucho menos realizan acciones para dotar un adecuado ambiente
laboral al grupo humano que las conforma a pesar de saber que son aspectos
esenciales. Indudablemente un clima organizacional negativo repercute de forma
directa en el desempefio laboral. Dicha aseveracién es toma como hipétesis de la

investigacion.

Si todas las organizaciones y/o instituciones fijaran la suficiente atencion al tema, se
evitarian numerosas complicaciones en areas de toda institucién, de ahi surgen

muchos de los problemas que actualmente adolecen las mismas.
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Para fines netamente practicos la investigacion estd estructurada de la siguiente

manera que a continuacion se detalla.

El capitulo I, Comprende el planteamiento del problema, la formulacion del
problema tanto general como especificos seguido de la justificacion del estudio, El

primer capitulo finaliza con la presentacion de los objetivos propuestos.

El capitulo 11, en este capitulo se presenta el marco tedrico del estudio que a su vez
comprende los antecedentes tanto nacionales e internacionales relacionados con el
problema de investigacion, seguido de las bases tedricas de ambas variables y

finamente el glosario de términos que ayudan a entender mejor el trabajo.

El capitulo 111, inicia mencionando las hipotesis planteadas, seguido de la
identificacion de las variables y sus respectivas dimensiones, y la operacionalizacion

de las variables

El capitulo 1V, en este capitulo se detalla la metodologia de la investigacién, el
enfoque y el disefio de investigacién, a aqui se especifica también la poblacion y

muestra, el criterio de seleccion, la técnica e instrumentos utilizados.

El capitulo V, se presenta los resultados, la contrastacién de las hipotesis y la
discusion de los resultados y finalmente tenemos las conclusiones vy

recomendaciones con su respectiva bibliografia y anexos correspondientes.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion Problematica

En la actualidad con la globalizacion dentro del mundo competitivo se esta
poniendo mayor énfasis y se estd dando la debida importancia al clima
organizacional puesto que propicia al desarrollo de actitudes en los
integrantes que son la piedra angular para el prestigio de una organizacion. El
clima organizacional entendido como un ambiente interno existente entre los
integrantes de una organizacion es un tema de gran importancia no solo para
las empresas sino también para organizaciones e instituciones que encaminan
su gestién en la incesante mejora del ambiente de trabajo. Es por ello que, el
clima organizacional es considerado como un aspecto muy importante para

alcanzar altos niveles de desempefio laboral

La institucion denominada, Division de investigacion criminal (DIVINCRI),
cede Cusco, es una institucién que cumple con funciones relevantes para la
sociedad aportando al bienestar y tranquilidad de la ciudadania, denunciando
la comision de los delitos contra la propiedad privada, la vida y la salud,
contra la libertad entre otras funciones. La DIVINCRI forma parte de PNP
gue a su vez es una institucion autbnoma del Estado que maneja su propia
cultura organizacional, diferenciado del resto de las organizaciones es una
institucion que posee limites solidos y firmes en cuanto a las comunicaciones,
ascensos, la forma de trato que es mas castrense, de tal manera que su
comportamiento de sus integrantes es un tanto estandarizado esto debido
primordialmente a los reglamentados establecidos
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Es por ello que surge la necesidad de ver si bajo estas condiciones y reglas ya
constituidas existe un clima organizacional favorable y como esta influye en
el desemperio laboral. Sumado a ello en la DIVINCRI cede CUSCO que es el
lugar donde se pretende realizar el estudio existen vacios de conocimiento en
lo que respecta al clima organizacional, pues hasta la actualidad no existe
estudios previos de ningin tema relacionado a estas dos variables. Todas las
premisas relacionadas clima laboral y a la satisfaccion laboral hacen que sea
de mucha utilidad y relevante para la direccién de la DIVINCRI, asi mismo la
direccion desconoce la importancia de propiciar un ambiente laboral
agradable tampoco por lo mismo que no se hicieron capacitaciones ni charlas

sobre clima organizacional debido justamente porque hubo estudios previos.

La elaboracion de un trabajo investigativo como la presente, es de vital
importancia para plantear sugerencias como consecuencias de los resultados
encontrados, de esta manera contribuir a la mejora de la intuicién de la

DIVINCRI -CUSCO cuya funcién es valiosa para la sociedad.
Problema de la Investigacion
1.2.1 Problema General

¢Como influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral
del personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019?

1.2.2 Problemas Especificos

a. ¢Cdémo influye la Comunicacion en el Desempefio Laboral del

personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019?

b. ¢Como influye la Autonomia en el Desempefio Laboral del
personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019?

c. ¢Como influye la Motivacién en el Desempefio Laboral del
personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019?
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Justificacion e Importancia

Justificacion Préctica: Este trabajo de investigacion permitira verificar y
confirmar la trascendencia de mantener un clima organizacional positivo y
como consecuencia obtener un mejor desemperio laboral de los trabajadores.
Esta investigacion es justificada desde el punto de vista organizacional,
puesto que los resultados obtenidos contribuirdn a codmo generar estrategias
que sirvan como base para este tipo de organizaciones y mejorar en el

futuro.

Asi mismo, reflejara la relacion que hay entre el Clima Organizacional y el
desempefio de los trabajadores administrativos. Las cuales servirdn para
optar medidas correctivas para tener un mejor clima organizacional. Este
estudio también es relevante ya que el personal administrativo puede
manifestar sus opiniones personales acerca el estado de la institucion y la

percepcion que tienen respecto a ella.

Justificacion teorica: El trabajo de investigacion tiene un valor tedrico,
puesto que servira como base a futuras investigaciones aportando
informacion actualizada sobre la relacion que guardan estas variables. El
estudiar estas dos variables clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la DIVINCRI-
Cusco, va permitir tener un mejor panorama del contexto en la que se
encuentra dicha institucion que tiene por mision velar por el bienestar y
tranquilidad de la ciudadania. La investigacion permitira verificar la
trascendencia de mantener un clima organizacional positivo y como

consecuencia obtener un mejor desempefio laboral de los trabajadores.
Importancia

Tanto los resultados y conclusiones como las recomendaciones hallados
seran entregados a la direccién de la DIVINCRI Cusco con la intencion de
aportar mejoras de esta forma puedan tomar acciones y politicas que
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fomenten un clima organizacional que permita generar un clima laboral

positiva entre el personal administrativo de dicha institucion.

Objetivo General y Especificos

141

1.4.2

Objetivos Especificos

Determinar la influencia del Clima Organizacional con el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la DIVINCRI
Cusco-20109.

Objetivos Especificos

a. Determinar la influencia de la Comunicacién con el

Desempefio Laboral del personal administrativo de la
DIVINCRI Cusco-2019.

Determinar la influencia de la Autonomia con el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la DIVINCRI Cusco-
2019.

Determinar la influencia de la Motivacion con el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la DIVINCRI Cusco-
20109.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién

Antecedentes Internacionales

Rodriguez Guerrero Hugo René (2015) en su tesis titulada “Propuesta de
Mejora del Clima Laboral y Cultura Organizacional en el Ministerio de

Coordinacion de Desarrollo Social” concluye:

a. El impacto de las politicas gubernamentales de los Gltimos afios y los
cambios en la normativa legal en materia de Recursos Humanos y
Remuneraciones ha sido minimo en el clima laboral y significativo en la
cultura organizacional del Ministerio de Coordinacién de Desarrollo
Social, dado que una Secretaria Técnica denominada “Del Frente Social”,
la cual no tenia personal con nombramiento, paso a constituirse en el
Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social; pues, no existia una
estructura organizativa fuerte y las reformas normativa se dieron a la par

del surgimiento de la institucion.

b. El clima laboral es percibido de forma positiva por sus miembros; sin
embargo, hay aspectos que fortalecer como son: La implementacion de
una gestion organizacional por procesos, que, sin contravenir las normas,
agilite la gestion organizacional a todo nivel; y, el disefio e
implementacién de un plan de beneficios y recompensas que retribuyan la
excelencia en el desempefio de las actividades de las y los servidores, las

cuales pueden relacionarse con oportunidades de desarrollo profesional.



c. La cultura organizacional se caracteriza por: La orientacion a resultados, lo
cual seria de interés de las y los directivos, quienes ademas procuraria que
sus decisiones preserven el interés general; ademas se caracteriza por el
trabajo en equipo en la mayoria de las unidades; y, por la libertad que tiene
las y los funcionarios y servidores para organizar y ejecutar su trabajo
siempre que los resultados guarden niveles de excelencia y sean oportunos.
Como aspecto negativo destaca la inestabilidad laboral de la mayoria de
sus miembros, lo cual, pese a que existe un pronunciamiento similar entre
quienes consideran tener estabilidad y quienes no, la realidad es que la
mayoria de servidores tiene una relacion contractual ocasional, la misma

gue no se puede renovar por mas de 24 meses

Sierra Garcia Maria Alejandra (2015) en su investigacion titulada “El Clima
Laboral en los/as Colaboradores/as del area Administrativa del Hospital

Regional de Cobén, A.V”, concluye:

a. Se establecié que el clima laboral del area administrativa del Hospital
Regional de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores
positivos encontrados. Sin embargo, se encontrd todavia un tanto

deficiente los factores de orientacion a la calidad y la remuneracion.

b. Se establecid que los aspectos que influyen de forma positiva en la
comunicacion son las sugerencias, asi como la libertad para hablar con el

jefe.

c. Se determind que el respeto y la amabilidad son los elementos valiosos y
que armonizan el liderazgo, lo cual se potencia para un clima laboral

saludable.

d. Las relaciones interpersonales entre comparieros de la misma unidad son
agradables, existe armonia y apoyo entre ellos. Sin embargo, al

relacionarse con otras areas de trabajo es lo contrario.
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e. Los colaboradores estan conscientes del aporte que brindan a la

institucion, asi mismo una parte coincide que existe falta de oportunidad

en el desarrollo personal y profesional.

Se determind que los colaboradores se sienten integrados e identificados

con la institucion, lo cual es importante.

g. Se establecié que la estabilidad laboral es significativa ya que los

colaboradores sienten seguridad de contar con un trabajo.

b. Los colaboradores no se sienten bien remunerados, en consonancia con

los sueldos que perciben.

a. El &rea administrativa cuenta con sistemas y procedimientos que facilitan

la practica de la calidad en los procesos administrativos.

b. El lugar de trabajo es comodo, a pesar de ello les preocupa tener riesgos

en su salud.

Se disefid6 una guia metodologica que fortalecera el clima laboral

prevaleciente, como un aporte derivado del proceso de investigacion.

Antecedentes Nacionales

Cabrera (2018) en su investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion

laboral en colaboradores de una institucion Publica Peruana” concluye:

a.

El nivel del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores la Institucién Publica Peruanaen estudio es positivo.

La Hipotesis en la que se afirma que el clima organizacional percibido por
los trabajadores de la Institucion Pablica Peruanaen estudio corresponde a
la calificacion Muy favorable, acepta parcialmente.

La Hipdtesis en la que se afirma que nivel de satisfaccion labora percibido
por los trabajadores de la Institucion Publica Peruanaen estudio

corresponde a la calificacion Alto, se acepta parcialmente.



d. En el nivel de clima laboral de los trabajadores con méas de 15 afios de
antigiiedad sus indicadores crecimiento, reconocimiento, responsabilidad y
logro tienen un nivel de muy satisfecho a diferencia de los indicadores

trabajo en si.

e. Se evidencia que el clima organizacional para ambos sexo coinciden en
que las dimensiones autorrealizacion, comunicacion, y condiciones
laborales son favorable e Se encuentra una relacion positiva significativa

entre la dimension involucramiento y el indicador trabajo en si.

f. El nivel de satisfaccion laboral hasta 1 afio de antigliedad es satisfecho

para todos los indicadores.

g. Se encuentra una relacion positiva significativa entre la dimension

comunicacion y el indicador responsabilidad

Bobadilla Merlo California Carmen (2017) en su investigacion titulada “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de

Huancayo” concluye:

a. Se comprobd que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo. Esta
relacién se determiné con la prueba estadistica de Chi cuadrada, a través
de la prueba de hipdtesis. La prueba confirma la existencia de la relacion
entre las variables, porque los datos expresan una Chi calculada (0,8199)
mayor que la Chi tedrica (0,711), con un nivel de significancia de a. = 0,05
y gl= 4, lo que permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis
alterna. Ademas, se precisé la relacion existente las variables mediante el
estadigrafo coeficiente de contingencia. Esta prueba expresa un resultado
de 0,088; lo que atribuye que existe una relacion positiva débil entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los institutos superiores de

tecnoldgicos de Huancayo.



b. Los Institutos Superiores Tecnoldgicos investigados se encuentran
ubicados en dos niveles del clima organizacional, de tres posibles
alternativas, bueno, regular y malo. Se encuentran en el nivel bueno, los
institutos Franklin Roosevelt y San Pedro; y en el nivel regular los
institutos Santiago Antunez de Mayolo y Eugenio Paccelly. El instituto
con mejor clima organizacional es el instituto San Pedro, seguido del
instituto Franklin Roosevelt, en tercer lugar, el instituto Santiago Antlnez

de Mayolo y por ultimo el instituto Eugenio Paccelly.

c. El desempeiio laboral” se considerd los tres niveles de desempefio
propuestos el Ministerio de Educacion (MED, 2015), estos niveles son,
inicio, en proceso y logrado. De manera global tres Institutos Superiores
Tecnologicos de Huancayo presentan un nivel de desempefio laboral
“logrado”, y solo el instituto Eugenio Paccelly presenta un nivel “en
proceso”. En tanto el orden de los institutos segin su desempefio laboral
es, en primer lugar, esta el instituto Franklin Roosevelt, seguido del
instituto Santiago Antinez de Mayolo y en tercera posicion el instituto San
Pedro

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Clima Laboral

Es dificil encontrar una definicion que sea aceptada de manera
unanime por los diferentes autores. Sin embargo, existe un alto nivel
de asentimiento en reconocer que el cimulo de atributos que hacen
referencia al ambiente de trabajo son los elementos fundamentales

del Clima Organizacional.

Existentes diferentes conceptos del clima organizacional acufiados

por distintos autores los cuales se detallan de siguiente manera:
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Rodriguez (2005), quien asevera que:

El clima organizacional debe ser comprendido como un
medio interno, que estd intimamente relacionado a los
factores internos de la organizacion y no a los factores
del entorno en que se encuentra la organizacion”

(pag.161)
Chiavenato, (2007) Quien sostiene:

El clima organizacional es como un ambiente interno una
atmosfera de una organizacion que existe entre todo el
trabajador de la organizacién el cual esta intimamente
ligado al nivel de motivacion de sus integrantes. Se dice
que cuando ellos estan motivados por diferentes
situaciones el clima organizacional mejora trae como
consecuencia una actitud de &nimo, interés, relaciones de
satisfaccion, cooperacion, etc. Si por el contrario la
motivacién disminuye, debido a diferentes factores
entonces el clima organizacional tiende a declinar,
pudiendo inclusive llegar, en casos extremos, como
disturbio, como las més manifestaciones donde los
miembros se expresan abiertamente contra la

organizacion. (pp. 58,59)
Werther y Davis (2008), indican que:

Es bastante probable que el ambiente laboral o clima se
perciba tanto de manera directa o indirecta por los
integrantes de una organizacion y que esta trae consigo
una repercusion en el comportamiento y rendimiento o
desempefio laboral. Definicion importante puesto que

menciona el impacto, tanto positivo como negativo en la



11

productividad o desempefio de los integrantes de toda

organizacion institucional o empresarial.

Bustamante et al., (2009), relacionan el clima organizacional con los
diferentes comportamientos y actitudes de los integrantes y esta es

que va siempre ligada a la motivacion laboral.
Mendoza et al. (2014), puntualiza que es posible que:

Los trabajadores entreguen un servicio excepcional cuando la

organizacion recompensa dicho comportamiento.
Por su parte Litwin y Stinger (1978) plantean que el:

Clima organizacional puede considerarse como un elemento que
tiene una relacion con los objetivos de las instituciones o
compafiias, como la estructura organizacional, procesos de
decision, liderazgo, siendo asi que se genera una influencia en la
motivacion y la conducta de quienes son miembros de una
organizacion, pudiendo observarse al respecto ello en elementos

como la satisfaccion adaptacion, rotacion y otros.
Tipos de Clima Organizacional

Existen diferentes tipos descritos por diversos autores que a continuacion

se detalla

Likert citado por Brunet (1992) indica los siguientes tipos de climas

organizacionales.

a. Clima de tipo autoritario-explotador: Aqui la direccion no
brinda confianza a sus trabajadores existe poca interaccion entre
ellos, generalmente las decisiones son tomadas en los cargos méas
altos de la organizacién y se distribuyen de forma descendente. El
personal tiene que trabajar dentro de una un ambiente de miedo,

amenazas, sanciones. Eventualmente de premios, las
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comunicaciones de la direccién con sus subordinados son en forma

instrucciones y mandatos.

b. Clima de tipo autoritario- Paternalista: a diferencia del anterior
aqui la direccion brinda a sus empleados las decisiones son
tomadas en la cima, pero escasa y esporadicamente son tomadas

en los escalones inferiores.

c. Clima tipo Participativo - Consultivo: Es este tipo de clima si
bien es cierto que las decisiones se donde toman en las altas
direcciones  sin embargo es permitido que los subordinados
puedan tomar sus propias decisiones Por lo general, hay confianza
en sus empleados, la comunicacién es en forma descendente,

existen recompensas, y castigos ocasionales.

d. Clima tipo Participativo — Grupal: Aqui y el elemento principal
de motivacion es la participacion. existe una relacion amical entre
los jefes y los subordinados. Hay la existencia de confianza plena
en los trabajadores por parte de la direccion, hay una comunicacion
que fluye en todos los sentidos de manera que la es de forma
lateral.

Dimensiones del Clima Organizacional
Noboa, A. (2011) sostiene que:

El Clima Organizacional tiene las siguientes dimensiones:

Comunicacion, Autonomia y Motivacion.

Comunicacion: la comunicacién viene a ser un proceso basico y
primordial dentro de una sociedad, la cual permite a los individuos
interrelacionarse; la comunicacion es el “fluido vital de una
organizacion” Es un factor determinante en el éxito de una empresa y/o
organizacion es una herramienta muy imprescindible dentro de la

organizacion. Cuando existe una buena comunicacion se pueden tomar
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decisiones acertadas y oportunas, mientras mas fluida es la
comunicacion entre los integrantes de una organizacion es muy sencillo
conocer las dificultades de manera que ayuda encontrar medidas
correctivas que mejoren los procesos, si dentro de una empresa y/o
institucion  prima una buena comunicacion entonces en ella existe una
mayor organizacion , existe una mejor coordinacion, y sucede lo
contrario cuando existe una que una mala comunicacion , se percibe
ineficacia del personal , asi como desorden y conflictos internos.
(Gamez, 2002)

Goncalves, A. (1997) indica que la comunicacion facilita y agiliza el

flujo de mensajes trasmitidas entre los integrantes de una organizacion.

Autonomia: Esta dimension se entiende como el grado de
libertad que un trabajador se le atribuye para tomar las
decisiones que vea por conveniente y asi mismo para dar
soluciones a los diversos problemas que acontezcan dentro de
una organizacion. Tradicionalmente, dentro de una empresa y/o
institucion sélo los jefes o directores gozan de una Autonomia,
mientras que el personal de nivel inferior o los Ilamados
subordinados no la tienen lo cual era y sigue siendo perjudicial.
los estudios recientes indican que mientras méas facultades se le
da al personal para decidir indudablemente se aumentan el
compromiso, la moral y la Motivacion del mismo para con la

empresa y/o organizacion” (p.111).

Motivacion: Jiménez (2009), la conceptualiza como uno de los
conceptos mas considerablemente estudiados a la hora de
intentar entender el comportamiento de las personas, este
concepto se utiliza a diario puesto que es un factor esencial
dentro de las organizaciones es considerado como una variable

imprescindible para el desempefio laboral.
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Madrigal en el (2009), Asevera que la motivacion es una especie de
ensayo mental preparandonos para una accion determinada De igual
forma Gonzalez (2017), definié que la motivacion esta relacionada con
los procesos particulares de cada individuo que los estimula a actuar y
que se relacionan con el cumplimiento de tareas y satisfaccion en la
empresa, y permite que todos los procesos vayan alineados. De acuerdo
con Likert motivar es estimular en los demas una energia las cuales les
mueva hacia un determinado destino, nos habla también de una
motivacion extrinseca cuando fuerza se encuentra afuera en el medio
externo y una Motivacion intrinseca cuando se la fuerza se encuentra en
el interior de cada individuo y de una tercera motivacion trascendente
cuando en su realizacion repercute o involucra en otras personas (pp. 54-
59)

2.2.1.1. Enfoques del Clima Organizacional
Slocum, H. (2009) presenta al clima desde dos enfoques;

Un enfoque objetivo y otra subjetiva, sefialando como
elemento objetivo a los factores organizacionales que van a
conformar el medio interno del individuo en la organizacion,
como por ejemplo el entorno, la estructura organizacional, la
cultura, el comportamiento, entre otros. y como elemento
subjetivo a los factores individuales como las percepciones
que los individuos tengan de la situacion organizacional

donde se desenvuelven.

Dessler (2009) por su parte habla sobre un enfoque adicional:

La union de los enfoques anterior mente mencionados como
el objetivo y subjetivo que dan como resultado un enfoque
interaccionista, que no es otra cosa mas que la interaccion de

los factores organizacionales con los factores individuales.
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De acuerdo con Balkar, B. (2015) explicaron que:

La satisfaccion laboral viene a reflejar su importancia en la
sociedad misma, quiere decir que cuando los empleados
sienten contentamiento en las labores que realizan en su
trabajo, ellos optimizan su vida fuera del ambiente laboral, en
el hogar y en el entorno social, con actitudes de nivel mas
positivo hacia la vida y posiblemente compongan una sociedad

con personas, psicolégicamente, saludables (p.17).
De acuerdo con Sénchez y Garcia (2017) afiadieron que:

Las actividades laborales estdn sujetas a variables muy
distintas y el grupo de todas ellas crean las condiciones de
trabajo. Se define como condiciones de trabajo el estado del
entorno donde se labora y que se relaciona con la seguridad e
higiene. Para ese enfoque, en los ultimos 20 afios se han
incluidos nuevas medidas, las mencionadas politicas de riesgos
laborales, quiere decir, normativas y pautas rigen una actividad
para que ésta posea las garantias suficientes de seguridad fisica
para el trabajador, asi como para su salud. Existen diferentes
modalidades, pues la empresa se le hace necesario arropar un
horario productivo y, en ese mismo nivel, los trabajadores
deben de compatibilizar su actividad y su tiempo libre. Las
politicas de incentivos es un factor de la totalidad de las
condiciones laborales esencial, y hace referencia de forma
exclusiva a la remuneracidn, sino que toma en consideracion la

promocion interna de los empleados (p.163).
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Desempefio Laboral

El desempefio de los trabajadores es considerado como la piedra

angular para el desarrollo y el éxito de una institucion o empresa, por

lo mismo todas las instituciones estan en la incesante mejora a través

de capacitaciones.

El Desempefio laboral es considerado fundamentalmente como
el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos

perfilados.

El desempefio ha sido estudiado y conceptualizado por muchos
autores. Como Toro (2002), indica que el desempefio es el
accionar de un trabajador con la finalidad de obtener los
resultados trazados, de forma similar Salas Perea sostiene que el
desempefio laboral es entendido como el comportamiento o la
conducta real de los trabajadores, la evaluacion de la aptitud que

demuestra un trabajador durante toda la ejecucion de su trabajo.

Stoner (1994), nos indica:

El desempefio laboral es la manera como los integrantes
de una organizacién trabajan de manera eficiente, con el
objetivo de alcanzar metas comunes, con las normas y

reglas basicas anteriormente establecidas (p. 510).

Para D’Vicente (1997), nos indica que el:

Nivel de cumplimiento obtenido por el trabajador en el
logro de las funciones y objetivos dentro de la
organizacion, estda conformado por actividades

perceptibles, visibles y evaluables.



17

Chiavenato (2009) Define al desempefio laboral como:

Aquellos comportamientos que se visualizan en los
trabajadores los cuales son imprescindibles y relevantes en
la obtencion de las metas. Enfatiza que en una institucion
y/o organizacion que tiene un excelente desempefio
laboral es considerado como una fortaleza relevante” (p.
97). Este mismo autor sostiene en el afio 2001 que el
desempefio laboral es eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, y por eficacia de entiende
como una capacidad de un individuo para producir, hacer,
elaborar, y generar trabajo de calidad en menor tiempo y

con menos esfuerzo.

El Desempefio Laboral define el grado en que los
empleados de una organizacion logran sus funciones,
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado,
con base a los resultados obtenidos dentro de un tiempo

determinado.
Asi mismo Pedraza, Amaya, & Conde, (2010) indican que:

Para que exista un buen desenvolvimiento de la
organizacion se toma como base el desempefio laboral. En
tal sentido, este es fundamental e imprescindible para que
una organizacion sea exitosa y efectiva Por ello la
importancia de que los trabajadores debieran tener
beneficios y gozar de una estabilidad laboral, que
indudablemente motivara y brindara la tranquilidad
necesaria al trabajador también influira al buen estado

emocional.
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Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio no es en si misma un fin,
sino una herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa, y es este su objetivo
principal. Para alcanzarlo “este método intenta alcanzar
los siguientes objetivos especificos (Alles 2002)

a. Adecuacion del individuo al cargo

b. Entrenamiento

c. Promociones

d. Incentivo salarial por buen desempefio

e. Mejoramiento de las relaciones humanas entre

superiores y subordinados
f. Auto perfeccionamiento del empleado

g. Informaciones béasicas para la investigacion de

recursos humanos

h. Estimacién del potencial de desarrollo de los

empleados
i. Estimulo a la mayor productividad

J. Oportunidad de conocimiento de los patrones de

desempefio de la empresa

k. Retroalimentacion de informacion de propio

individuo evaluado

I. Otras decisiones de personal, como transferencias,

licencias, etc.
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Dimensiones del Desempefio Laboral

Viswesvaran (2001) menciona los siguientes aspectos del
desempefio laboral: productividad, conocimiento, competencia
interpersonal, Comunicacion, liderazgo, eficacia y eficiencia. A

continuacion, se conceptualizar cada una de las dimensiones.

a. Productividad. Se refiere a la medida de eficiencia de una
persona, maquina en la conversion de los insumos en

productos Utiles (p. 06)

b. Conocimiento. Entendido como un conjunto de
representaciones abstractas que es almacenada mediante la
experiencia o la adquisicion de erudiciones o a través de la

observacion. (p.06)

c. Comunicacién. Factor determinante e importante en el éxito
de una organizacion; naturalmente cuando se tiene una buena
comunicacion se percibira mayor coordinacion, mas
eficiencia, méas organizacion mientras que una comunicacion
deficiente trae consigo conflictos internos ineficacia,
desorden y conflictos internos. (p. 06)

d. Liderazgo. El liderazgo es lo que caracteriza a un lider. Que
viene a ser una persona que dirige un grupo a quienes motiva,
incentiva y evalla. El liderazgo es la influencia ejercida
generalmente por los jefes, en el comportamiento de otros

para lograr resultados. (p. 06)

e. Eficacia. La eficacia es la consecucion de los objetivos
trazados previamente; también se entiende como la capacidad
para lograr lo que uno se propone. Chiavenato, indica que la
eficacia es una medida del logro de resultados de forma
similar Koontz y Weihrich sefialan que la eficacia es "el

cumplimiento de objetivos
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f. Eficiencia. Se refiere a la mejor utilizacién de los recursos, al
logro de objetivos y metas  con la menor cantidad de
recursos. Es la capacidad de hacer mucho con muy poco. La
eficiencia es considerada como una de la cualidad muy
apreciada puesto que en la practica se en concretizar las
metas u objetivos con la minimiza cantidad posible de

recursos humanos.
2.2.2.2. Teorias de Desempefio Laboral

a. Teoria sobre el desarrollo Dessler, (1979) se realizé estudios
diversos puntos de vistas 0 perspectivas tedricas que se basan
en como se puede ir adquiriendo diversas conductas nuevas
en el tiempo, este fendbmeno fue estudiado a raiz de
presentarse muchos supuestos implicitos y explicitos por ello
buscaron estudiar el entorno, su desarrollo y que era lo que lo
causaba para saber como era afectados o si por el contrario
les beneficiaban. Como indica el autor todos estos temas son
relevantes por lo hay diversas unidades que ain no son

medidas y Eben seguir hacer seguimiento (p. 73).

La Teoria conductista Meléndez, R. (2015) este estudio se

centra en:

Como el organismo reacciona ante alguna conducta
externa o interna. Por lo que se preocupa por
evaluarlo o estudiar como las personas van
evolucionando y formando nuevas conductas, pero
bajo condicionamientos. EIl organismo usa
mecanismos para adquirir conocimiento y asi ganar

experiencia, aprendizaje.
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Recursos Humanos

La funcion de Recursos Humanos es alinear el area con la estrategia
de la organizacion, lo que permitird implantar la estrategia
organizacional a través de las personas, quienes son consideradas
como los Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar al
éxito organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se

percibe en la fuerte competencia mundial. (Chiavenato 2002: 93)

Algunas de las caracteristicas con las que cuentan los modelos se

pueden describir a través de una evaluacion del mismo:

o Facilitan disponer de las mejores técnicas para el recurso

humano dentro de las empresas.

o Permiten desarrollar técnicas que son vitales para prestar un

servicio eficaz a las personas.

o Los directores estan adquiriendo técnicas de entrenamiento que
son esenciales para gestionar con eficiencia y eficacia a los

empleados de hoy en dia.
Alhama (2004:27) menciona que:

Recurso humano es una capacidad desarrollable,
capaz de convertirse en una ventaja empresarial de
competitividad y productividad; es de vital
importancia para la organizaciéon, pues si "el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la

organizacion marchara; en caso contrario, se detendra.
Rodriguez (2008) define al

Recurso  humano como la conjugacion de
conocimientos, habilidades, capacidades, motivaciones
y actitudes puestas en practica por una persona o0

grupos de personas comprometidas que alcanzan
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resultados positivos en una organizacion y entorno
determinado (p. 136).

Castafieda. (2016) expresa:

Se denomina recursos humanos: al trabajo que aporta
los empleados de la organizacion. Pero lo mas
frecuente es llamar asi a la funcién que se ocupa de
seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los

colaboradores de la organizacion.
2.3. Glosario de términos

Capacitacion: Entendido como el mecanismo de apoyo utilizados por toda
la organizacién para amplificar y maximizar su rendimiento del personal
(Robbins 1990, p.428).

DIVINCRI: Es una institucion que cumple con funciones relevantes para la
sociedad aportando al bienestar y tranquilidad de la ciudadania,
denunciando los delitos contra la propiedad privada la vida y la libertad entre

otras funciones

Competencias: Conjunto de habilidades, destrezas actitudes y valores, que
cuando se aplican dentro del trabajo se convierte en desempefio que favorece

a alcanzar los objetivos de cualquier institucion y/o empresa

Comportamiento Organizacional: es la manera en que los empleados

actuan dentro de una organizacion. (Luengo 2013)

Comunicacion: proceso mediante el cual el emisor trasmiten mensajes

transmitir o significados al receptor. (Flippo 1984).

Diagnostico Organizacional: Es una manera efectiva detectar con
anterioridad la situacion de una organizacion para determinar las
quebraduras entre el desempefio actual y el esperado, para luego contribuir

con la solucion para lograr las metas
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Evaluacion de Desempefio: procedimiento que pretende apreciar, el
desenvolviendo de los empleados de una organizacion de la forma mas
sistematica y objetiva posible, Esta evaluacion se ejecuta desacuerdo a las

metas planteadas, los compromisos asumidos y las caracteristicas personales.

Organizacion: Organizacion es la manera como se instala un sistema para

lograr los resultados u objetivos ansiados.

Recompensas: Son los incentivos generalmente econdémicos con los cuales
se puede estimular la actividad o el desenvolvimiento del trabajador hacia un
resultado especifico. Generalmente las recompensas crean un clima
apropiado en la organizacion y /o empresas e instituciones, pero siempre y

cuando no se sancione sino se incentive al trabajador a realizar bien su labor.

Retribucién: Es un término que permite denominar al pago, estimulo,
dispendio o gratificacion que una persona percibe por una determinada tarea

0 accion realizada.

Espiritu de equipo: viene a ser la actitud entusiasta hacia el trabajo con
otras personas como un equipo. Cuando se promueve el espiritu de equipo se

percibida dentro de la organizacion un sentido de unidad.
Reconocimiento: Es una muestra de aprecio por un trabajo bien hecho

Rendimiento laboral: bien a ser el efecto alcanzado en un entorno de

trabajo utilizando los recursos necesarios y disponibles.

Trabajo en Equipo: es el cumplimiento de un designio o una tarea a cargo

de un grupo de personas.es una fortaleza de una organizacion



24

CAPITULO 111: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis General

El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempefio Laboral

del personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

3.2. Hipdtesis Especificas

a) La Comunicacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del

personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

b) La Autonomia influye positivamente en el Desempefio Laboral del
personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

c) La Motivacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del

personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

3.3. ldentificacion de las Variables
Variable Independiente (V)
Clima organizacional
Variable Dependiente (VD)

Desempefio laboral



3.4. Definicion Operacional de las Variables

Variables

Indicadores

V.D:

Clima organizacional

Comunicacién

Autonomia

Motivacion
VI:

Productividad
Desempefio laboral

Eficacia

Eficiencia
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3.5. Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variables Indicadores
General General General Variable a. Comunicacion
¢ De qué manera influye el | Determinar la influencia del Clima | EI Clima Organizacional influye independiente:
Clima Organizacional en el | Organizacional con el Desempefio | significativamente en el b. Autonomia
Desempefio Laboral del | Laboral del personal administrativo | Desempefio Laboral del personal Clima
personal administrativo en la | de la DIVINCRI Cusco-2019 administrativo en la DIVINCRI, ¢. Motivacién

DIVINCRI, Cusco-2019?

Cusco -2019.

Organizacional

Especificos

a) ¢De qué manera influye
la Comunicacién en el
Desempefio Laboral del
personal administrativo en
la  DIVINCRI, Cusco-

20197
b) ¢De qué manera influye la
Autonomia en el

Desempefio Laboral del
personal administrativo en
la  DIVINCRI, Cusco-
2019

c) ¢(De qué manera influye
la  Motivacion en el
Desempefio Laboral del
personal administrativo en
la DIVINCRI, Cusco 2019

Especificos

a) Determinar Conocer si la
Comunicacion influye en el
Desempefio Laboral del
personal administrativo en la
DIVINCRI, Cusco -2019

b) Determinar si  Autonomia
influyen en el Desempefio
Laboral del personal
administrativo en la DIVINCRI,
Cusco -2019

c) Determinar si la Motivacion
influye en el Desempefio
Laboral del personal
administrativo en la DIVINCRI,
Cusco-2019

Especificos

a) Determinar la influencia de la
Comunicacion con el
Desempefio  Laboral  del

personal administrativo de la
DIVINCRI Cusco-2019.

b) Determinar la influencia de la
Autonomia con el Desempefio
Laboral del personal
administrativo de la
DIVINCRI Cusco-2019.

c) Conocer si la influencia de la
Motivacion con el
Desempefio  Laboral  del
personal administrativo de la
DIVINCRI Cusco-2019

Variable
dependiente:

Desempefio
Laboral

a. Productividad
b. Eficacia

c. Eficiencia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, puesto que busca dar informacion util
para crear alternativas de solucion de problemas en un determinado tiempo.
Este tipo de investigacion se diferencia por tener propositos practicos
inmediatos como innovar, promover cambios en un sector de la realidad.
(Carrasco 2007, p.43).

Nivel de investigacion

La investigacion tendra un nivel descriptivo, ya que recoge datos para el

posterior analisis y estudio.
Enfoque de investigacion

Segun Herndndez, et. al (2010) precis6 que “Es aquel enfoque que maneja la
recoleccion de datos de modo que se pueda probar la hipotesis, con
fundamento a la medicion y el analisis estadistico, para el establecimiento de

patrones, comportamiento y probar teorias.” (p. 4).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo ya que se usaran los datos

recolectados para dar respuesta a las interrogantes
Disefio de la investigacion

La investigacion tiene un disefio no experimental de corte transversal ya que

no se manipularon las variables que estudia.

Un disefio no experimental Segin Carrasco (2007), son aquellos cuyas
variables estudiadas no se manipulan de forma deliberada. La manera de
proceder es observar los fendmenos a analizar tal y como se presentan en su

contexto natural.
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ov1
M/ '
|
\ oV2
Donde:
M: Muestra
O: Observacion
V1: Clima Organizacional
V2: Desempefio Laboral
r: nivel de relacion o impacto entre las variables

Unidad de analisis

La unidad de analisis de esta investigacion sera al personal administrativo de
la DIVINCRI en la ciudad del Cusco.

Poblacién de estudio

Estuvo conformada por el total de trabajadores administrativos de la
DIVINCRI Cusco -2019 que fueron 42 personales administrativos.

Los criterios de seleccion a seguir para identificar a los sujetos que integran la
poblacion son los siguientes:

Criterios de inclusion:

= Personal administrativo que trabaja en la institucion por mas de tres

meses

= Personal que desee participar
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Criterios de exclusion:

= Personal administrativo que no trabaja en la institucion por més de tres

meses

= Personal que no dese participar
Tamafo de muestra

Se decidié tomar como muestra toda la poblacion, de manera que estuvo
compuesta por los 42 trabajadores administrativos. En vista que la poblacion

es muy pequeria.
Técnicas de recoleccion de datos

a. La técnica: La técnica que se usa en esta investigacion para recolectar,
procesar y analizar la informacion sobre el objeto de estudio fue la
encuesta.

b. Instrumento: Cuestionario que constdé de 19 preguntas realizadas
personal administrativo de la DIVINCRI en la ciudad del Cusco.

Andlisis e interpretacion de la informacion

Los datos una vez realizada la encuesta fueron debidamente ordenados y
trasladados a una base de datos donde se tabularon para iniciar el andlisis

estadistico

Se utilizd6 una estadistica descriptiva, mediante el uso de tablas de
frecuencias y graficos, de esta forma poder interpretar apropiadamente el

resultado de las 18 cada pregunta.

De igual manera para la contratacion de las hipotesis, se plantearon hipdtesis
Nula e Hipotesis Alternativa, utilizando en este caso como estadistica de

prueba la correlacion.

al
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CAPITULO V: PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Presentacion

En este capitulo de la investigacion, es el resultado del trabajo de campo que se
realizd a personal administrativo de la DIVINCRI en la ciudad del Cusco, cuyos
resultados son presentados en tablas y graficos con sus respectivas
interpretaciones, 1o que nos permitié contrastar las hipétesis y la discusion de

resultados para luego presentar las conclusiones y recomendaciones.



31

5.1.1. Resultados de la encuesta aplicada

Tabla 1

Existe un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

comparfieros como entre jefes y subordinados

Escala Mumeno %
1Totalments en Desacuerdo 1 %
2 En Desacuerndo 2 0%
INide Acuerdo ni enDesacuerdo 2 0%
4 DeAcuerdo 21 S5
S Totalmente De acuerdo 16 38%

Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 1

Existe un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

comparfieros como entre jefes y subordinados

50%

50%

38%
40%

35%

30%

25%

20%

15%

10% 2% 5% 5%

% P S Sy
0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico y tabla N° 1 se aprecia que del 100% de la muestra encuestada un
mayoritario 50 % esta de acuerdo con la premisa, seguido de un 38% que estan
completamente de acuerdo mientras que minoritario 5% en desacuerdo y un

infimo 2% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 2

El Clima Organizacional que existe en su institucion

Escala Nimero %

Totalmente en Desacuerdo 3 7%

En Desacuerdo 2 5%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 10%
De Acuerdo 13 31%
Totalmente De acuerdo 20 48%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 2

El Clima Organizacional que existe en su institucion
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Totalmente en En Desacuerdo Ni de Acuerdo De Acuerdo Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico y tabla N° 2 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra el 48 % esta totalmente de acuerdo al igual
que 17 % estan de acuerdo con el Clima Organizacional que existe en la institucion,
sin embargo, un 10% respondié Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 7% esta

totalmente en desacuerdo y 5% esta en desacuerdo.
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Tabla 3

Canales de comunicacion y el manejo de informacion se ejercen adecuadamente

en la institucién

Escala NUmero %
Totalmente en Desacuerdo 6 14%
En Desacuerdo 2 5%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 2 5%
De Acuerdo 12 29%
Totalmente De acuerdo 20 48%

Total 42 100%
Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3

Canales de comunicacion y el manejo de informacidn se ejercen adecuadamente
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48%

Totalmente en En Desacuerdo Ni de Acuerdo De Acuerdo Totalmente De

Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

ni en acuerdo
Desacuerdo

En el grafico y tabla N° 3 se observa que de las 42 personas administrativas que

representa el 100% de la muestra el 48 % esta totalmente de acuerdo, el 29% estan

de acuerdo con los canales de comunicacion y el manejo de informacion que se ejercen

en la institucion, sin embargo, el 5% Ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5% esta en

desacuerdo y otro 14% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 4

Existe autonomia que le permiten tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo

Escala Numero %
Totalmente en Desacuerdo 2 5%
En Desacuerdo 1 2%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 7%
De Acuerdo 22 52%
Totalmente De acuerdo 14 33%

Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 4

Existe autonomia que le permiten tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo
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Totalmente en En Desacuerdo Ni de Acuerdo De Acuerdo  Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico y tabla N° 4 se observa que de las 42 personas administrativas que
representa el 100% de la muestra el 33 % esta totalmente de acuerdo, el 52% estan
de acuerdo que existe autonomia que le permiten tomar decisiones dentro de su puesto
de trabajo, sin embargo, el 7% Ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2% esta en

desacuerdo y otro 5% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 5

Sus compafieros se toman con responsabilidad sus funciones

Escala Ndmero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 5%
2 En Desacuerdo 4 10%
3Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 6 14%
4 De Acuerdo 21 50%
5Totalmente De acuerdo 9 21%
Total iy} 100%

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 5

Sus compafieros se toman con responsabilidad sus funciones
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Fuente: Elaboracién propia

En el gréafico y tabla N° 5 se observa que de los 42 personales administrativos que
representa el 100% de la muestra, el 50 % esta totalmente de acuerdo que sus
comparfieros se toman con responsabilidad sus funciones, de forma similar el 21%
estdn completamente de acuerdo, mientras que el 10 % y 5% de la muestra esta

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo



Tabla 6

Iniciativa a la hora de efectuar actividades programadas

36

Escala Ndmero %

1Totalmente en Desacuerdo 2 5%
2 En Desacuerdo 3 7%
3Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
4 De Acuerdo 24 57%
5 Totalmente De acuerdo 12 29%
Total 4 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 6

Iniciativa a la hora de efectuar actividades programadas
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Fuente: Elaboracion propia

29%

5 Totalmente De
acuerdo

En el grafico y tabla N° 6 se puede apreciar 24 administrativos que representa un

mayoritario porcentaje que 57 % de acuerdo con tener iniciativa a la hora de

efectuar sus actividades programadas, seguido del 29% estan totalmente de

acuerdo mientras que un porcentaje minoritario de 14 % no estan de acuerdo en

cierta medida



Tabla 7

Su participacion es considerada en la planeacion de las actividades

37

Escala NUmero %

Totalmente en Desacuerdo 2 5%
En Desacuerdo 1 2%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
.De Acuerdo 25 60%
Totalmente De acuerdo 13 31%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 7

Su participacion es considerada en la planeacion de las actividades
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En la tabla y grafico N° 7 se observa que de los 42 personales administrativos que

representa el 100% de la muestra, el 60 % confirman que su participacién es

considerada en la planeacion de las actividades y el 31% esta totalmente de

acuerdo, por otro lado, y un minasculo 2% y el 5% del personal no estan de

acuerdo
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Tabla 8

Parte de la motivacién es una remuneracion apropiada para el tipo de trabajo
que desarrolla

Escala Numero %
Totalmente en Desacuerdo 1 2%
En Desacuerdo 1 2%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
De Acuerdo 21 50%
Totalmente De acuerdo 18 43%

Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 8

Parte de la motivacion es una remuneracion apropiada para el tipo de trabajo

que desarrolla
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 8 se observa que de las 42 personas administrativas que
representa el 100% de la muestra el 43 % esta totalmente de acuerdo, el 50% estan
de acuerdo que existe autonomia que le permiten tomar decisiones dentro de su puesto
de trabajo, sin embargo, el 2% Ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2% estd en

desacuerdo y otro 2% esta totalmente en desacuerdo.



39

Tabla 9

Suelen hacer felicitaciones publicas o ascenso por méritos obtenido

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 3 7%
2 En Desacuerdo 6 14%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
4 De Acuerdo 21 50%
5 Totalmente De acuerdo 11 26%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 9

Suelen hacer felicitaciones publicas o ascenso por méritos obtenidos
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 9 se observa que de los 42 personales administrativos que
representa el 100% de la muestra, la mitad de la muestra estd de acuerdo que
dentro de su trabajo suelen hacer felicitaciones publicas o0 ascenso por méritos
obtenidos, asi como el 26 % estdn completamente de acuerdo sin embargo el 14 %
esta en desacuerdo con dicha aseveracion, y 7% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 10

Las capacitaciones que brinda su institucion le permiten hacer mejor su trabajo

Escala Numero %

Totalmente en Desacuerdo 1 2%
En Desacuerdo 2 5%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 7%
De Acuerdo 23 55%
Totalmente De acuerdo 13 31%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 10

Las capacitaciones que brinda su institucion le permiten hacer mejor su trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y el grafico N° 10 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 55 % estd de acuerdo que las
capacitaciones que brinda su institucion le permiten hacer mejor su trabajo, a esto
se suma el 31 % que estan totalmente de acuerdo. Por otro lado, el 5 % esta en

desacuerdo con dicha aseveracion,
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Tabla 11

Los trabajadores estan integramente comprometidos con sus funciones

Escala Numero %

Totalmente en Desacuerdo 1 2%
En Desacuerdo 2 5%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 12 29%
De Acuerdo 22 52%
Totalmente De acuerdo 5 12%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 11

Los trabajadores estan integramente comprometidos con sus funciones
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico n° 11 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 52 % estd de acuerdo con que los
trabajadores estan integramente comprometidos con sus funciones, al igual que el
12 % que estan totalmente de acuerdo. Sin embargo, un considerable 29 % no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 12

Los recursos que posee son suficientes para realizar su trabajo o actividades

diarias

Escala Ndmero %

1Totalmente en Desacuerdo 3 7%
2 En Desacuerdo 5 12%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 4 10%
4 De Acuerdo 21 50%
5 Totalmente De acuerdo 9 21%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 12

Los recursos que posee son suficientes para realizar su trabajo o actividades
diarias
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 12 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 50 % esta de acuerdo que los recursos
que posee son suficientes para realizar su trabajo o actividades diarias un 21% esta

totalmente de acuerdo; el 12 % esta en desacuerdo con dicha aseveracion.



43

Tabla 13

Se cumplen las metas oportunamente en el area de su trabajo

Escala Numero %

Totalmente en Desacuerdo 1 2%
En Desacuerdo 7 17%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 2 5%
De Acuerdo 26 62%
Totalmente De acuerdo 6 14%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 13

¢ Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de su trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 13 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 62 % esta de acuerdo que se cumplen las
metas oportunamente en el area de su trabajo, el 14 % que estan totalmente de

acuerdo; Por otro lado, el 17 % no estan de acuerdo.
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Tabla 14

Los demas trabajadores tienen conocimiento de los procedimientos de su trabajo

Escala Nimero %

Totalmente en Desacuerdo 0 0%
En Desacuerdo 7 17%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 2 5%
De Acuerdo 32 76%
Totalmente De acuerdo 1 2%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 14

Los demas trabajadores tienen conocimiento de los procedimientos de su trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 14 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 76 % esta de acuerdo que se cumplen las
metas oportunamente en el area de su trabajo, el 2 % que estan totalmente de

acuerdo.
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Tabla 15

Responsabilidad, en las funciones que desempefian sus comparieros de trabajo

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 1 2%
2 En Desacuerdo 6 14%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
4 De Acuerdo 28 67%
5 Totalmente De acuerdo 6 14%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 15

Responsabilidad, en las funciones que desempefian sus comparieros de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 15 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, él 67% esta de acuerdo que existe
responsabilidad, en las funciones que desempefian sus compafieros de trabajo el
14% que estan totalmente de acuerdo. Por otro lado, el 14 % esta en desacuerdo

con dicha aseveracion, y 2% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 16

Sus comparieros tienen la capacidad o cualidad de alcanzar sus objetivos con

€SCaso0s recursos

Escala Ndmero %

1Totalmente en Desacuerdo 1 2%
2En Desacuerdo 1 2%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 7%
4 De Acuerdo 23 55%
5 Totalmente De acuerdo 14 33%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16

Sus comparieros tienen la capacidad o cualidad de alcanzar sus objetivos con
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 16 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 55 % esta de acuerdo que sus
compafieros tienen la capacidad de alcanzar sus objetivos con escasos recursos, el
33 % que estan totalmente de acuerdo; Por otro lado, un infimo porcentaje del 2 %
no estan de acuerdo con dicha pregunta.
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Tabla 17

Se adapta con facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo

Escala Nimero %

Totalmente en Desacuerdo 1 2%
En Desacuerdo 5 12%
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
De Acuerdo 27 64%
Totalmente De acuerdo 8 19%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 17

Se adapta con facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico n° 17 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 64% esta de acuerdo que se adapta con
facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo, el 19% que estan totalmente de

acuerdo; Por otro lado, el 12 % esta en desacuerdo
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Tabla 18

El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse

eficientemente en su i puesto de trabajo

Escala Ndmero %
Totalmente de acuerdo 1 2%
En Desacuerdo 5 12%
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo 1 2%
De acuerdo 27 64%
Totalmente de Acuerdo 8 19%

Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 18

El nivel de conocimiento técnico que posee le permite desenvolverse

eficientemente en su i puesto de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 18 se observa que de los 42 personales administrativos
que representa el 100% de la muestra, el 40% y 45 % estd en de acuerdo y
totalmente de acuerdo sucesivamente que el nivel de conocimiento técnico que
posee le permite desenvolverse eficientemente en su i puesto de trabajo? mientras

que el resto estan en desacuerdo.
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Tabla 19

La mejora del desempefio laboral es necesario mantener un alto nivel de

comunicacion

Escala Numero %

Malo 1 2%
Muy Malo 4 10%

Regular 2 5%
Bueno 14 33%
Muy Bueno 21 50%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 19

La mejora del desemperio laboral es necesario mantener un alto nivel de

comunicacion
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y grafico N° 19 se observa que de las 42 personas administrativas que
representa el 100% de la muestra, el 50% califica de muy bueno el desempefio
laboral dentro de la empresa, el 33% Bueno, el 5% regular, el 10% muy malo y el

2% malo.
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Prueba de las Hipétesis

Formulacion de la Hipotesis General

HG: El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

HO: El Clima Organizacional no influye significativamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

Frecuencias observadas

Desempefio Laboral

Clima Organizacional Malo ,I\\/I/I;% Regular Bueo B'\S:XO Total
Totalmente en Desacuerdo 0 1 0 1 1 3
En Desacuerdo 1 0 0 1 0
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0 1 0 3 0 4
De Acuerdo 0 1 1 5 6 13
Totalmente De acuerdo 0 1 1 4 14 20

Total 1 4 2 14 21 42
Frecuencias observadas
Desempefio Laboral

Clima Organizacional Vo '\'\A/I:I% Reqular Buen B'\S:go Total
Totalmente en Desacuerdo 0,07 0,29 0,14 1,00 1,50 3,00
En Desacuerdo 0,05 0,19 0,10 0,67 1,00 2,00
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0,10 0,38 0,19 1,33 2,00 4,00
De Acuerdo 0,31 1,24 0,62 4,33 6,50 13,00
Totalmente De acuerdo 0,48 1,90 0,95 6,67 10,00 20,00

Total 1,00 4,00 2,00 14,00 21,00 42,00

1) Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2) Estadistica de Prueba. - La estadistica de prueba es:

= 2

(O-E)?
X2

E
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Donde:

> = Sumatoria

“0” = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucién de la Estadistica de Prueba

En las tablas observamos que, cuando Ho es verdadero, X2, sigue una distribucion
aproximada de chi cuadrada con (5 - 1) (5—1) = 16 grados de libertad.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Reqgla de Decision

Rechazar la hipotesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o igual a 26.296.

Célculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la férmula tenemos:

x? = (O —E)*=49.95
E

Decisién Estadistica

En estos cuadros observamos que 49.95 > 26.296, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis formulada.
Conclusion

El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.
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H1: La Comunicacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

HO: La Comunicacién no influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

Frecuencias observadas

La Comunicacién

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
De Acuerdo
Totalmente De acuerdo
Total

Frecuencias esperadas

La Comunicacién

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
De Acuerdo
Totalmente De acuerdo
Total

Malo

= O O O|r»r | O

Malo

0,14
0,05
0,05
0,29
0,48
1,00

Desempefio Laboral

ll\\/l/l:lzla Regular | Bueno B“le:r:/o

0 0 6 0

0 0 1 0

0 0 0 2

2 1 1 8

2 1 8 9

4 2 16 19

Desempefio Laboral

I\I\//Il:lxc/) Regular | Bueno B'\:l::o
0,57 0,29 2,29 2,71
0,19 0,10 0,76 0,90
0,19 0,10 0,76 0,90
1,14 0,57 4,57 5,43
1,90 0,95 7,62 9,05
4,00 2,00 16,00 19,00

1) Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2) Estadistica de Prueba. - La estadistica de prueba es:

2

E

(O-Ey

Total

12
20
42

Total

6,00
2,00
2,00
12,00
20,00
42,00
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Donde:

)y = Sumatoria

“0” = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucién de la Estadistica de Prueba

En las tablas observamos que, cuando Ho es verdadero, X2, sigue una
distribucion aproximada de chi cuadrada con (5 — 1) (5-1) = 16 grados.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Reqgla de Decision

Rechazar la hipotesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o igual a
26.296.

Célculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la férmula tenemos:
x2 =Y (0O —E)?=38.24
E

Decisién Estadistica

Dado que 38.24 > 26.296
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis formulada.
Conclusién

La Comunicacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.
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Formulacion de la hipétesis 2

H2: La Autonomia influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-20109.

HO: La Autonomia no influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-20109.

Frecuencias observadas

Desempefio Laboral
La Autonomia Total

Malo l'\\/l/l:lﬁ Regular | Bueno B'\S:XO
Totalmente en Desacuerdo 0 1 0 1 0
En Desacuerdo 0 0 1 0
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0 1 0 1
De Acuerdo 1 1 1 12 7 22
Totalmente De acuerdo 0 1 0 0 13 14
Total 1 4 2 14 21 42

Frecuencias esperadas

Desempefio Laboral
La Autonomia Total

Malo l\'\//II:I% Regular | Bueno B“S:XO
Totalmente en Desacuerdo 0,05 0,19 0,10 0,67 1,00 2,00
En Desacuerdo 0,02 0,10 0,05 0,33 0,50 1,00
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0,07 0,29 0,14 1,00 1,50 3,00
De Acuerdo 0,52 2,10 1,05 7,33 11,00 22,00
Totalmente De acuerdo 0,33 1,33 0,67 4,67 7,00 14,00
Total 1,00 4,00 2,00 14,00 21,00 42,00

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de Prueba. - La estadistica de prueba es:

(O-E)?

e- Y

E
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Donde:

> = Sumatoria

“0” = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

. Distribucién de la Estadistica de Prueba

En las tablas observamos que, cuando Ho es verdadero, X2 sigue una
distribucion aproximada de chi cuadrada con (5 — 1) (5-1) = 16 grados.

. Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

. Reqla de Decision

Rechazar la hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o igual a
26.296.

. Célculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la férmula tenemos:

x? =3 (0 -E)*=41.07
E

. Decisidn Estadistica
Dado que 41.07 > 26.296

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis formulada.

. Conclusioén
La Autonomia influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.
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Formulacion de la hipotesis 3

H3. La Motivacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-20109.

HO: La Motivacion no influye positivamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.

Frecuencias observadas

Desempefio Laboral

La Motivacion Total
Malo I\I\::I)é Regular | Bueno B'\S:XO
Totalmente en Desacuerdo 0 0 0 1 0 1
En Desacuerdo 0 1 0 0 1
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0 1 0 0 1
De Acuerdo 0 0 1 11 9 21
Totalmente De acuerdo 1 2 1 2 12 18
Total 1 4 2 14 21 42
Frecuencias esperadas
Desempefio Laboral
La Motivacién Total
Malo I\I\::I)é Regular | Bueno B“S:XO
Totalmente en Desacuerdo 0,02 0,10 0,05 0,33 0,50 1,00
En Desacuerdo 0,02 0,10 0,05 0,33 0,50 1,00
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0,02 0,10 0,05 0,33 0,50 1,00
De Acuerdo 0,50 2,00 1,00 7,00 10,50 21,00
Totalmente De acuerdo 0,43 1,71 0,86 6,00 9,00 18,00
Total 1,00 4,00 2,00 14,00 21,00 42,00

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de Prueba. - La estadistica de prueba es:

.

(O-E)?

E
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Donde:

> = Sumatoria

“0” = Frecuencia observada en cada celda
“E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucién de la Estadistica de Prueba

En las tablas observamos que, cuando Ho es verdadero, X2, sigue una

distribucion aproximada de chi cuadrada con (5 — 1) (5-1) = 16 grados.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Regla de Decisién
Rechazar la hipétesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o igual a
26.296.

Célculo de la Estadistica de Prueba

Al desarrollar la férmula tenemos:
x2 =Y (0-E)?=30.50
E

Decision Estadistica
Dado que 30.50 > 26.296

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis formulada.

Conclusion

La Motivacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019.
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Discusién de resultados

Mediante el analisis de los resultados se ha podido comprobar que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del personal
administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019; para ratificar dicha afirmacion ha
sido necesaria complementar mediante el sustento te6rico relacionado

directamente con el tema de investigacion, tal como se detalla a continuacion:

Rodriguez (2015) en su estudio la cultura organizacional ha sido entendida como
el conjunto de particularidades que diferencian a una organizacion de otra;
mientras que el clima laboral es el denominador comin de la percepcién
individual de cada miembro, sobre su entorno. Si a estos aspectos se les agrega
decisiones politicas, el resultado es una institucion publica, sobre las cuales en

nuestro medio se conoce muy poco.

Particularmente en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social, una
institucion encargada de articular las acciones publicas tendientes al desarrollo
social en el Ecuador, se ha evidenciado un clima laboral favorable y aspectos de la
cultura organizacional alentadores, donde la satisfaccion de sus miembros se
revela optimista; sin descuidar, aspectos como la necesidad de implementar una
gestion por procesos, la cual surgiria pese a las decisiones politicas, el debido
reconocimiento por la excelencia en el desempefio de las y los servidores publicos
y estabilidad laboral, lo cual mejoraria el nivel de compromiso e identidad
institucional y el estado de bienestar en general, lo cual repercutiria positivamente

en la productividad organizacional.

Sierra (2015) En su investigacién nos manifiesta que la vida organizacional es un
elemento valioso, como lo es el recurso humano quienes directa e indirectamente
dan vida a la al clima laboral prevaleciente. En la perspectiva anterior se realizo
una investigacion tipo descriptiva cuyo objetivo fue identificar el Clima Laboral
de los /as colaboradores/as el area administrativa del Hospital Regional de Cobén,
proponiendo una guia de seguimiento y apoyo, para el area donde fuere aplicado

el estudio.
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Cabe sefialar que el ambiente laboral depende del trato que un jefe puede tener
con sus subordinados y la relacion entre el colaborador de la institucion,
elementos que conforman lo que se denomina el Clima Laboral. Este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el desempefio en el interno. En la actualidad este ha
dejado de ser un elemento aislado en las entidades estatales para convertirse en
una accion estratégica regulada dentro de la normativa de clasificacion de puestos
en la ley de Servicio Civil y su reglamento. Con ello surgié la necesidad de
estudiar el clima laboral con base a resultados que influyen en los
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Coban para el
buen desarrollo de la emocionalidad del mismo, la productividad laboral,
relaciones interpersonales ascendentes y descendentes segun la jerarquia de la
institucion y otros aspectos relacionados con la actitud de las personas, elementos
fisicos, materiales, sociales, psicoldgicos- emocionales, culturales, politicos y

financieros, elementos relacionados con los colaboradores.

Cabrera (2018) EI presente trabajo de investigacién tiene como objetivo
determinar como es el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una Institucién Publica Peruana, para lo cual se plantea un disefio
de alcance correlacional para evaluar las relaciones entre las variables en estudio.
Los resultados obtenidos muestran que el clima organizacional de los
colaboradores que trabajan en la institucion pablica estudiada , es evaluada por la
muestra en estudio como “ muy favorable” lo que podria estar explicando , por lo
menos parcialmente, por qué esta Institucion Publica Peruana esta siendo
galardonada como la empresa donde la gente quiere trabajar y ha sido galardonada
por la premiacion “Great Place to Work™, su satisfaccion laboral es valorada en
este mismo estudio como “ media” , siendo esta valoracion consistente en todos
sus indicadores. Ademas, se pudo evidenciar la existencia de una relacion positiva
muy entre la dimension autorrealizacion del clima organizacional y el indicador
logro de la satisfaccion; entre la dimensién involucramiento y el indicador Trabajo

en si; la dimension comunicacion y el indicador Responsabilidad.

Bobadilla (2017) estudio que permitio observar que el docente y su entorno

laboral no son los adecuados para su desempefio y su perspectiva profesional, por
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ende, para formar una educacion de calidad se debe fortalecer su actividad laboral
con una cultura de cambio para la mejora de los estudiantes en los Institutos
Superiores de este ambito. Toda vez que los docentes por vocacion y mision
pueden mejorar su desempefio laboral, y asi mejorar su ensefianza, sus estrategias
didacticas, y el uso de medios didacticos; ademas es innegable que el educador
transmite su situacion animica a sus estudiantes, estos lo toman como modelo, de
ahi la preparacion del docente antes de su presentacion en clase. En tal sentido la
interaccion de las personas dentro de la institucién o centro de trabajo es generado
por la buena organizacion y depende del animo o actitud de los docentes. El clima
organizacional en la actualidad es uno de los problemas que aqueja en el siglo
XXI. La preparacion profesional para la insercion al campo laboral, hoy en dia
son mayores las exigencias, son mayores en este mundo globalizado, pues la
humanidad entera enfrenta mayores desafios comparados con generaciones en
décadas pasadas. Las Instituciones de Educacion Superior juegan un papel muy
importante en este ciclo de formacion de profesionales capaces de enfrentarse a

esta realidad a la hora de insertarse en el &mbito laboral

Con las manifestaciones presentadas en el presente trabajo se finaliza
corroborando que el clima organizacional influye significativamente en el

desempefio laboral del personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-20109.
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CONCLUSIONES

a)

b)

d)

El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempefio
Laboral del personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019, debido a
que el resultado del estadistico tiene un valor de 49.95, lo que indica que es
mayor al valor de 26.296 que es el criterio de distribucion de chi cuadrado

por lo que la hipotesis nula es rechazada.

La Comunicacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del
personal administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019, debido a que el
resultado del estadistico tiene un valor de 38.24, lo que indica que es mayor
al valor de 26.296 que es el criterio de distribucion de chi cuadrado por lo

que la hipotesis nula es rechazada.

La Autonomia influye positivamente en el Desempefio Laboral del personal
administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019, debido a que el resultado del
estadistico tiene un valor de 41.07, lo que indica que es mayor al valor de
26.296 que es el criterio de distribucion de chi cuadrado por lo que la

hipétesis nula es rechazada.

La Motivacion influye positivamente en el Desempefio Laboral del personal
administrativo en la DIVINCRI, Cusco-2019, debido a que el resultado del
estadistico tiene un valor de 30.50, lo que indica que es mayor al valor de
26.296 que es el criterio de distribucion de chi cuadrado por lo que la

hipotesis nula es rechazada.
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RECOMENDACIONES

a. Se recomienda realizar una revision de las gestiones administrativas que
vienen siendo aplicadas en el centro comercial UNICACHI, Comas 2019,
con la finalidad de identificar cual de los procedimientos es necesario
fortalecer para garantizar el correcto desarrollo empresarial, procurando el
bienestar de los trabajadores y su satisfaccion con la finalidad de que puedan

prestar un buen servicio.

b. Se recomienda establecer cadenas de mando entre los trabajadores de
acuerdo a los conocimientos y su desempefio, con la finalidad de distribuir
las responsabilidades segin sus habilidades, para fomentar la participacion

equitativa de los trabajadores.

c. Se recomienda ser puntuales en los pagos de los trabajadores e implementar
el pago de bonos de acuerdo al cumplimiento de metas, para que de esta

manera estén motivados a realizar sus labores.

d. Se recomienda tener un ambiente laboral con espacio suficiente, limpio y
organizado que garantice la seguridad de los trabajadores, asi como también

contar con todos los implementos necesarios para la realizacion del trabajo.

e. Se recomienda establecer horarios laborales no extenuantes para los
trabajadores, de modo que les permita realizar sus actividades personales sin
dificultad y tener un descanso adecuado. Asi como también un tiempo

destinado para comer y recuperar energias.
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Anexo N° 1. Instrumento

Instrucciones

La presente técnica tiene por finalidad recoger informacion de interés relacionada con
el tema “clima organizacional” y “desempefio laboral”. A continuacion, se le presenta
un conjunto de preguntas para que usted elija la alternativa que considere correcta
marcando para tal fin con un aspa (X)

Esta técnica es anonima se le gradece por su participacion.

ESCALA VALORATIVA

Totalmente Ni de acuerdo Totalmente
RANGO en desacuerdo  En desacuerdo  ni en desacuerdo De acuerdo de acuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5

Cuestionario
Variable: clima organizacional

NO

ESCALA

Preguntas VALORATIVA

Dimension: Comunicacion

¢Existe un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

1 N . ] 112 |3 |4 |5
tanto entre comparieros como entre jefes y subordinados?
¢Esta de acuerdo con el Clima Organizacional que existe en su

2 N 112 |3 |4 |5
institucion?
L nal municacion I manej informacion jercen

3 ¢Los canales de comunicacién y el manejo de informacion se ejerce 11213 14 |5

adecuadamente en la institucion?

Dimension: Autonomia

¢En su institucion existe autonomia que le permiten tomar decisiones

4 dentro de su puesto de trabajo? L2314 |°

5 ¢Ud. toma con responsabilidades sus funciones? 112 (3 (4 |5

6 ;Considera tener iniciativa a la hora de efectuar actividades 11213 145
programadas?

Dimensién: Motivacion

7 ¢Su participacion es considerada en la planeacion de las actividades? 112 (3 (4 |5

3 ¢Considera usted que parte de la motivacion es una remuneracion 11213 145
apropiada para el tipo de trabajo que desarrolla?

9 ¢Dentro de su trabajo suelen hacer felicitaciones publicas o ascenso 11213 14 |5

por méritos obtenidos?




Variable: Desempefio laboral
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N° Preguntas ESCALA
9 VALORATIVA
Dimension: Productividad
¢Las capacitaciones que brinda su institucion le permiten hacer mejor su
10 . 1 |2 |3 |4
trabajo?
¢Considera que los trabajadores estan integramente comprometidos con
11 . 1 (2 |3 |4
sus funciones?
¢Considera usted que los recursos que posee son suficientes para realizar
12 1y trabajo o actividades diarias? 1 2 13 |4
Dimension: Eficacia
¢Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de su
13 . 112 |3 |4
trabajo?
¢Considera que los demas trabajadores tienen conocimiento de los
14 . . 112 |3 |4
procedimientos de su trabajo?
15 ¢Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian 112 13 |4
sus compafieros de trabajo?
Dimensién: Eficiencia
16 ;Considera que sus compafieros tienen la capacidad o cualidad de 112 13 |4
alcanzar su mentas u objetivos con escasos recursos
17 | ¢Se adapta con facilidad ante un cambio en su puesto de trabajo 112 (3 |4
18 ¢El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite desenvolverme 112 13 |4
en mi puesto de trabajo?
19 | €6mo califica el desempefio laboral dentro de la empresa 112 13 |a
ESCALA VALORATIVA
RANGO Malo Muy Malo Regular Bueno Muy Bueno
ESCALA 1 2 3 4 5

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!




