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RESUMEN

El desarrollo del trabajo fue importante para la investigadora, lograr
argumentar la investigacion de manera estructurada y sustentando en base
a lo investigado y aportando nuevos conocimiento sobre las variables

seleccionadas en relacion a la empresa.

El titulo denominado “EL DOWNSIZING Y EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES
Y COMUNICACONES, DE ICA 2019”; se buscé establecer y detallar en
relacion a la informacién analizada como la variable independiente influye en
la variable dependiente; se sabe que el downsizing es un método que
permite a la empresa cumplir con sus acciones y lograr sus metas, para que
este sea efectivo es importante que sea gestionado por alguien que tenga
pleno conocimiento de esta herramienta y asi poder desarrollar bien a la

organizacion.

Respecto al Capitulo | se; detall6 la realidad problematica en funcién a
los inconvenientes identificadas en la institucién, delimitd el proceso
investigativo, establecieron los problemas, objetivos, hipotesis y variables, la
metodologia.

En relacion al Capitulo Il se; analizé los antecedentes, argumento las
bases tedricas, configurd los términos basicos, investigo las bases histéricas

y legales.

Segun el Capitulo Il se; proceso correctamente los datos establecidos

en las tablas y graficos, y se interpreto la discusion de los resultados.

Palabras Claves: Downsizing, Desarrollo Organizacional, Empowerment,

Asignacién de Funciones y Condiciones Laborales.



ABSTRACT

The development of the work was important for the researcher, to be
able to argue the research in a structured way and based on what was
investigated and providing new knowledge about the selected variables in

relation to the company.

The title called "DOWNSIZING AND ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT IN THE REGIONAL DIRECTORATE OF TRANSPORT
AND COMMUNICATIONS, OF ICA 2019"; It was sought to establish and
detail in relation to the information analyzed how the independent variable
influences the dependent variable; It is known that downsizing is a method
that allows the company to comply with its actions and achieve its goals, for
this to be effective it is important that it be managed by someone who has full
knowledge of this tool and thus be able to develop the organization well.

Regarding Chapter |, it is; detailed the problematic reality based on the
inconveniences identified in the institution, delimited the investigative
process, established the problems, objectives, hypotheses and variables, the

methodology.

In relation to Chapter II, it is; analyzed the antecedents, argued the
theoretical bases, configured the basic terms, investigated the historical and

legal bases.

According to Chapter Ill it is; | correctly processed the data established

in the tables and graphs, and the discussion of the results was interpreted.

Keywords: Downsizing, Organizational Development, Empowerment,

Assignment of Duties and Working Conditions.
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INTRODUCCION

El trabajo cuyo proceso investigativo fue establecer la importancia de
las variables en funcion a la institucion que formo parte de la tesis; sefalar
que el downsizing como herramienta innovadora influye, motiva, delega y
orienta al capital humano para que ellos estén predispuesto y proactivos en
la consecucion de lo que quiere lograr los gestores. Este mecanismo pone
en la practica diversos indicadores que pueden servir de medicion y control
sobre las acciones que se tomen en la parte interna de la entidad. Estos son
fundamentales para una buena administracién y para el desempefio de los
empleados sobre su produccién y su mejora laboral. Estos argumentos se
interrelacionan con el desarrollo organizacional dentro y fuera de la empresa,
donde su imagen esta siempre predispuesta a los clientes o usuarios que

acuden para realizar tramites o solicitar alguna informacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA:

Desde el afio 1990 y hoy en la actualidad, muchas de las
organizaciones optaron por reducir sus departamentos y reestructurar
sus actividades, con la finalidad de buscar una mejora por sus propios
resultados. El modelo downsizing se utiliz6 como un factor para poder
reducir el nimero de trabajadores, pero ahora que este sistema se a
considerado importante para los gestores de las diversas empresas
quienes lo vienen aplicando de una forma positiva en especial para

mejorar los entornos de la organizacion.

Diversas son las teorias enfocadas al crecimiento organziacional,
gue se pusieron en ejecucion en su momentos, algunas de estas se
lograron mantener, mientras que otras dejaron de ser utilizadas debido
a la globalziacion. Algunas de las teorias tuvuiron énfasis en el
crecimiento empresarial debido al capital invertido sin considerar al
recurso humano, otras como la tedria Z si consideraron al recurso
humano como piza de interés para el desarrollo y gestion de cada una

de las entidades.

EL downsizing se utiliza tanto en las entidades publicas como en
las instituciones privadas, considerando la presiéon econémica y legal
como la consecuencia en la aplicacion del downsizing debido a los
cambios permanentes de la globalziacion y de la tecnologia. Todas las
organizaciones a nivel mundial estan buscando mejorar las acciones de

sus colaboraodres, en ofrecer un clima de trabajo adecuado, lograr la



eficiencia en las operaciones que son la parte fundamental en el
desarrollo y crecimiento que busca la administracion como objetivos

que se establecen en la planificacion.

En la actualidad, las instituciones de cualquier sector, tienen una
serie de perturbaciones con la parte humana, con la implantacién de un
sistema para cubrir sus necesidades y poder lograr desarrollar ciertas
estrategias motivacionales para conseguir mejoras en el desempefio de
cada personal. Las razones humanas se enfocan en necesidades
principales como agua, alimento y morada; otras pueden dependender
de la autoestima, la posicion, el afecto entre otras. Estas necesidades
cuando no son cubiertas pueden generar aspectos negativos en las
empresas y pueden conllevar a desniveles en la rentabilidad como en

la funcionalidad de la propia organizacion.

En la provincia de Ica, en estos ultimos tiempos se ha visto un
desarollo notable de los servicios que los usuarios buscan y requieren
en el rubro de solicitudes, validaciones, prescripciones, inscripiones y
muchos otros relacionados con los transportes y comunicaciones, que
sin duda es parte de los servicios que ofrece la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones.

En este apartado se origina la investigacion, enfocada a disefiar
una alternativa de solucién a través del Downsizing, con el propésito de
mejorar el desarrollo organizacional en la institucion que depende del
Gobierno Regional de Ica, teniendo en cuenta que en las entidaes
publicas el factor humano es dificil de otorgarle un valor significativo,
teniendo que disefiar planes de accion que permitan mejorar el
desemperio laboral generando una percepcion positiva para los propios

empleados como de los clientes o usuarios.



1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION:

13

121

122

123

124

Delimitacion Espacial:
Corresponde al lugar donde se situa la institucion, es decir la

ciduad de Ica.

Delimitacion Social:
Hace referencia a la parte humana dentro de la organziacién, es

decir los propios colaboradores.

Delimitacion Temporal:
Consiste en el periodo de tiempo en el que se desarrollo el

trabajo, es decir el afio 2019.

Delimitacion Conceptual:

Se considerara especificamente la conceptualizacion del entorno
del downsizing y el desarrollo organizacional por autores que
son especilistas en las variables propuestas en el trabajo de

investigacion.

PROBLEMA DE INVESTIGACION:

131

132

Problema Principal:
¢En qué medida el downsizing influye en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019?

Problemas Secundarios:

Problema Secundario 1:
¢En qué medida la seleccion de personal influye en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019?



Problema Secundario 2:
¢En qué medida el empowerment influye en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019?

Problema Secundario 3:
¢En qué medida la asignacion de funciones influye en el
desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 20197

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

141

142

Objetivo Principal:
Determinar en qué medida el Downsizing influye en el Desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019.

Objetivos Especificos:

Objetivo Especifico 1:
Determinar en qué medida la seleccion de personal influye en el
desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

Objetivo Secundario 2:
Definir en qué medida el empowerment influye en el Desarrollo
Organizacional en la Direccidbn Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019.

Objetivo Secundario 3:
Determinar en qué la asignacion de funciones influye en el
Desarrollo Organizacional en la Direccibn Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.



1.5 HIPOTESIS:

1.5.1 Hipétesis General:
El downsizing influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019.

1.5.2 Hipétesis Secundarias:

H.S. 1. La seleccién de personal influye significativamente en
el desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

H.S. 2: El empowerment influye significativamente en el
desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

H.S. 3 La asignacion de funciones influye significativamente
en el desarrollo organizacional en la Direccién Regional
de Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

1.5.3 Variables de la Investigacion:
e Definicion Conceptual de las Variables:
Variable Independiente: Downsizing
Consiste en reducir el numero de empelados de una manera
estructurada y evaluada, con el Unico objetivo de generar en
ellos una psotura en mejorar su eficiencia en sus propias

funciones o actividades y a la vez generar competitividad

entre cada uno de ellos.



Dimensiones:

Seleccion de Personal:
Se debe desarrollar esta de manera formal, considerando
ciertos indicadores que permita una adecuada seleccion

para un puesto determinado.

Empowerment:
Proporciona un efecto de empoderamiento, de cada uno
de los colaboradores, con la finalidad de delegar autoridad

para tomar decisiones individuales.

Asignacion de funciones:
Es otorgar a un empleado una responsabilidad para
buscar resultados que beneficien a la empresa, en base a

Sus conocimientos.

Variable Dependiente: Desarrollo Organizacional

Es un factor que todo gestor busca alcanzar de una manera

sistematizada, aplicando los procesos adminsitrativos,

desarrollar una vision y mision para cumplir con las metas

establecidas y aplicando una cultura empresarial con valores

y principios para la parte humana.

Dimensiones:

Comunicacion:
Es un medio importante para mantener informado a todas
las areas y personal sobre los intereses que busca

alcanzar la empresa.

Organizacion:

Es la buena administracion de los recursos que tienen la



empresa, con la finalidad de optimizar los procesos que

desarrolla la propia institucion.

- Condiciones Laborales:
Son aquellos factores que influyen en el desempefio de
cada trabajador, es uno de los objetivos que permite el

desarrollo sostenible de la entidad.

Definicion Operacional de las Variales:

Hace referencia directa a la aplicacion de la encuesta como
tencnica seleccionada para recolectar datos y al cuestionario
como su instrumento, que contiene preguntas 13 preguntas
gue son objetivas y claras que corresponden a la variable
independiente y asi mismo 13 preguntas referidas a la
variable independiente que se aplicara a 93 colabroadores

de la institucion.



. Operacionalizacion de las variables:

VARIABLES CDOI?\IFC”I\:‘I:gl?L\IL OE’EIE!L\I(;CI:OI?&L DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
La seleccién de personal en la empresa se
Seleccion de - Tipo de seleccién de personal realiza deacuerdo a !as normas y
Personal - Numero de concursos anuales parametros establecidos.
" Consiste en reducir el - Perfiles de puestos y cargos II_as fq(rjmgs de Isele((:juon pdara laborar en
= numero de empelados de a entidad son los adecuados.
%J unaI m%nera estrluptyrada y El empoderamiento o fortaleza de
Z 0O evaluada, con el unico L . los colaboradores hace que
w = objetivo de generar en Empowerment - Grado de delegac!qn de funcu_)nes aumente la participacion en su
&N ellos una psotura en - Grado de delegacion de autoridad desempefio
av 8 L. . . . ) . . ., . . 5
z g mejorar su eficiencia en Z?;Z rﬁizrggﬁlzgllfcta Existencia de comités de trabajo Posee usted alguna funcion delegada por
w3 Sus propias funciones o p ) Su superior.
—4 A actividades y a la vez encue_sta como tencnica L . ion de funci .
14 entre cada uno de ellos. recolectar datos y al Asignacion de - Funciones adecuadas para puestos colabropadores
<>i cuestionario como su funciones - Cumplimiento de objetivos |

VARIABLE DEPENDIENTE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es un factor que todo
gestor busca alcanzar de
una manera sistematizada,
aplicando los procesos
adminsitrativos, desatrrollar
una vision y mision para
cumplir con las metas
establecidas y aplicando
una cultura empresarial
con valores y principios
para la parte humana.

instrumento, que
contiene preguntas 13
preguntas que son
objetivas y claras que
corresponden a la
variable independiente y
asi mismo 13 preguntas
referidas a la variable
independiente que se
aplicara a 93
colabroadores de la
institucion.

- Conocimiento de funciones

La identidad cuenta con un manual de
organziacionales y funciones para su area
0 dependencia.

Comunicacién

- Canales de comunicacion
- Conocimiento del SIG
- Comunicacion de objetivos

La comunicacion que se maneja en el
ambiente interno de la empresa es la
adecuada.

Logra eficientemente comunicarse con
sus compafieros y jefe inmediato.

Organizacion

- Conocimiento de organigramas
- Areas estructurdas
- Registros de decumentacion

La organizacion depende del cumplimiento
de las normas y reglas que asume los
colaboradores.

Posee formas de registrar su
documentacion entrante como saliente de
Su area.

Condiciones
Laborales

- Uso de TIC's
- Ambientes adecuados
- Orden en ambientes

Las condiciones laborales benefician a los

colaboradores para mejorar su desempefio
en sus funciones.

Cuenta con equipamiento informatico y en

numero adecuado para el cumplimiento de
sus objetivos en el area o dependencia.




1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION:

1.6.1 Tipo Y Nivel De La Investigacion:

1.6.2

1.6.3

a)

b)

Tipo de Investigacion:
(Vargas, 2008). Nos indica que la investigacién es Aplicada
Exploratoria se caracteriza porque busca la aplicacion o

utilizacién de los conocimientos adquiridos.

Nivel de Investigacion:
Se establece que el trabajo es Descriptivo — Correlacional,
ya que se determinara el nivel de relacién entre las

variables.

Método y Disefio de la Investigacion:

a)

b)

Método de Investigacion:
Se utilizar6 el enfoque cualitativo cuyo método de es

deductivo.

Disefio de Investigacion:
El disefio que se aplicar6 es descriptivo — correlacional, ya

gue recolectan datos sobre cada una de las variables.

Poblacién y Muestra de la Investigacion:

a)

Poblacion:

(Duran, Robles y Rodriguez 2019). La poblacién del
presente trabajo de investigacion estara constituida por el
personal que labora en Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ica, lo cual estad integrada por 135

trabajadores.
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TABLA N°1 POBLACION DE ESTUDIO

DIRECCION REGIONAL DE

TRANSPORTES Y COMUNICACIONES TOTAL

TRABAJADORES 135

FUENTE: Jefatura de RR.HH.

b) Muestra:
La muestra es todo un subconjunto significativo de una
poblacién. Aplicada la formula la muestra quedo conformada

por (93) trabajadores a encuestar.

TABLA N°2 MUESTRA DE ESTUDIO

DIRECCION REGIONAL DE

TRANSPORTES Y COMUNICACIONES TOTAL

TRABAJADORES 93

FUENTE: Jefatura de RR.HH.

Donde:

Tamafo de la Muestra
Poblacion (135)
Participantes Masculinos (100)

p — 1 Participantes Femeninas (35)
Nivel de Confianza 95% (1.96)
Margen de Error (0.05)

" N o © =z >
I

Para el caso en estudio, en primer lugar, se halla el tamafio
de las proporciones (p y q): Entonces si “S” es el numero de

varones que trabajan en la empresa:

p: S =100 =0.740 = 74% (Proporcion de Varones)
N 135

g: (1 —0.740) = 0.260 = 26% (Proporcion de Mujeres)
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Una vez conocido el tamafio de las proporciones, en
segundo lugar, se procede a hallar el tamafio de la muestra

de estudio, reemplazando la formula ya establecida:

135 (1.96)2 (0.740) (0.260)

(135 — 1) (0.05)2 + (1.96)° (0.740) (0.260)

135 (3.8416) (0.1924)
(134) (0.0025) + (3.8416) (0.1924)

100
134 (0.0025) + (3.8416) (0.1924)

100
0.34 + 0.7391

100
1.0791

92.6698
n =93

1.6.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA ECOLECCION DE
DATOS:

a) Técnica
Se utilizaro la técnica de la encuesta ya que nos permitira la
recogida de datos.

b) Instrumento:
El cuestionario fue un instrumento autoadministrado y se

aplicé a los colabroadores de la institucion.
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Validez y Confiabilidad del Instrumento:

Para la validez se utilizé las Fichas de Juicio de Expertos
evaluado por los docentes con conocimiento en tesis y
metodologia. Respecto a la confiabilidad se hizo una prueba
piloto cuyos resultados se aplicé el “coeficiente alfa
Cronbach”: Una vez aplicada el “coeficiente alfa Cronbach”
la confiabilidad del instrumento es de: 0.728 determinando

gue el instrumento es confiable.

7 = - 2
.I'FL_]. 'S:.Ir
o 26 [ 14190]
C26—1 49 67
25[ 14,90]
= —|1— ——
25 49 67

o= 1.04x[1— 0.30]

o= 1.04x 0,70

Estadistica de Confiabilidad

Alfa de Cronbach _
Variable: Downsizing N° Examinados

0.728 26

Alfa de Cronbach '
Variable: Desarrollo Organizacional N° Examinados

0.728 26
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1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION:

1.5.1 Justificacion de la Investigacion:

a)

b)

Justificacion Teorica:

Mediante el desarrollo se pone a prueba las teorias
relacionadas a la estrategia de Downsizing y la mejora de su
desarrollo organizacional. Asi mismo, es una oportunidad
gue faculta conocer la forma de downsizing que una entidad
publica puede adoptar; organizacibn 'y procesos
administrativos con la posibilidad de mejorar su desarrollo
organizacional con la finalidad de obtener resultados

positivos.

Justificacion Préctica:

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad
conocer si en la actualidad se ha aplicado alguna forma de
donwsizing, para poder diagnosticar algunas dificultades o
inconvenientes que perjudican el buen desarrollo de
actividades al interior de la Direcion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Ica. Cabe destacar que el capital
humano bien organizado administrativamente es el principal
factor que influye en la creacion del valor, tanto para los
trabajadores; asi como para los usuarios. Asi mismo, este
estudio se realiz6 con el fin de determinar los problemas que
podria generar un planteamiento de una estrategia de

Downsizing algunas veces incongruente.

Justificacién Metodoldgica:

La justificacion metodoldgica responde a que la investigacion
es importante por haber tomado herramientas consensuadas
en su uso y aprobadas por la experiencia para su utilizacion.
El proceso cientifico que se ha adoptado, incluido la creacion

de un nuevo instrumento de recoleccion de datos se torna



d)

14

importante porque servird de apoyo como antecedentes para
las futuras investigaciones que se realicen en las
universidades o entidades orientadas a indagar respecto a la

estrategia de Downsizing y el desarrollo organizacional.

Justificacion Social:

Los resultados, ademas de estar dirigidas a la
Administracion de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Ica, que son quienes toman las
decisiones, seran con la finalidad de mejorar o incrementar
el desarrollo organizacional al interior de la entidad en las
diversas fases de su proceso dinamico de servicios.
Tomando en cuenta que la presente investigacion afectara
necesariamente a toda la comunidad de la ciudad de Ica,
permitiendo  incrementar o0 mejorar el desarrollo
organizacional al interior de entidades que ofrecen servicios
como tal y que cualquier estudiante o persona interesada o
trabajador de uan determinada entidad lo podra tomar como

modelo.

1.5.2 Importancia de la Investigacion:

153

Respecto a este punto, este proceso investigativo aperturara

nuevas direcciones en estudios que se realicen sobre las

variables propeustas, cuyos argumentos servirAn como marco

referencial a posteriores trabajos.

Limitaciones de la Investigacion:

Se encontraron algunas limitaciones al realizar la investigacion,

estas son los siguientes:

Dificulta para aplicar el instrumento a los colaboradores, y

fue dificil encontrarlos en su area respectiva.
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Falta de coordinacion en los tiempos para la aplicacion del
cuestionario, pues fue dicifil encuestar en horas de labores

de cada trabajador.

Problemas en cuenta a los empleados a no colaborar con el

cuestionario, por raznes personales o temor.

Algunos factores econdmicos para movilizacion. Algunas
veces los directivos y/o administradores no se encuentran a
la hora pactada para la entrevista por reuniones imprevistas,

teniendo que retornar posteriormente.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

e Antecedentes Internacionales:

»  Salazar, C. (2018) La tesis titulada “Factores que determinan
la implementacion de downsizing en empresas de aviacion
gue operan en guatemala y su impacto en el personal que
permanecen en la organizacion”. Universidad de San Carlos.

Pais: Guatemala

El autor concluye:

Se pudo establecer la hipétesis mediante los resultados que
determinan que ciertos indicadores reactivos se deben a las
externalidades que toda entidad enfrenta y de esta manera
asume ciertas medidas para minimizar problemas.

En el proceso del estudio se observo que el downsizing que se
ejecuta en estas organizaciones si se encontré aspectos muy
negativos, el 80% de los encuestados sefalaron que estar en la

estructuracion de forma reactiva.

» Vasquez, J. y Vasquez, A. (2016) La tesis titulada “Anélisis de
implementacién de desarrollo organizacional y su
incidencia en el servicio al cliente de la microempresa

artesanal mecanica industrial y automotriz vasquez de la
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ciudad de Guayaquil”. Universidad de Guayaquil. Pais:
Ecuador.

Las autoras concluyen:

De las referencias sobre las variables se obtuvo conceptos
donde se describe los elementos para su situacion donde se
detallan ciertos problemas, se utilizo tales métodos donde se
establecieron dimensiones e indicadores relacionados con el
desarrollo organzioacional y el servicio al cliente. Por todo lo
expuesto y tomando en cuenta los resultados se pudo construir
el cuestionario que permitio recolectar informacion propia de los

colaboraodres y los clientes de la empresa.

Garcia, M. (2013) La tesis “El Desarrollo Organizacional en
las pequefias empresas: una propuesta de intervencion

interactiva”. Universidad Nacional Autbnoma de México.

El autor concluye:

Debido a los problemas de lospequefios negocios se pudo
estructurar un modelo de intervencion para una mejora en la
empresa. Estos problemas se deben a razones externas como
la poca cobertura en el mercado de accion y la deficiencia en
Su estrutura organica.

En la hipotesis 1 la organizacion de los negocios puede mejorar
si se considera un plan de capacitacion.

Sobre la hipétesis 2 se debe considerar a la tecnologia en
todas las capacitaciones, sabiendo que estas siempre generan
aspectos positivos para todos los negocios.

Segun los resultados estas soluciones que se han propuestos

generaron mejoras significativas.
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Melgar, J. (2011) La tesis titulada “Efectos del downsizing en
la satisfaccion laboral y el compromiso de los supervisores
de produccion: Caso de la Industria Maquiladora de Ciudad
Juérez, Chihuahua, México”. Universidad de Granada. Pais:

Espafia.

La autora concluye:

El dowsinzing se conceptualiza como un sistema que permite
obtener una buena reduccion sobre los costos que realiza la
empresa, también permite mejorar los redisefios sobre las
acciones de las labores de forma radical y descartando ciertos
niveles de jerarquia.

Considerando que no hubo reportes sobre los resultados
esperados, esta estrategia se ha utilziado permanentemente
para enfrentar los cambios dinamicos y constantes que si las
empresas no estan preparadas dificilmente podran mantenerse

en un mercado competitivo.

Soria, C. (2008). La tesis titulada “Influencias de las estrategias
de Downsizing sobre la estructura formal de la empresa:
analisis caso de Telefénica”. Universidad Nacional de

Educacion a Distancia. Pais: Espafia

La autora concluye:

El sistema de telefonia ha sido afecto de cambios que previsto a
los gestotores a concoer mas ampliamente el entorno de la
empresa, dichos aspectos relacionados a la empresa son muy
competitivos poir otras empresas del mismo rubro. Con la
globalizacion se ha configurado los indicadores de comercio, y la
presencia de empresas de otros pasises ha permitido mejorar la
parte econdmica en el pais, generando ventajas competitivas

entre todas las empresas del rubro de telefonia.
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e Antecedentes Nacionales

>

Rabanal, D. (2018) La tesis titulada “Habilidades Gerenciales
y Desarrollo Organizacional en la Municipalidad de Jesus,

Cajamarca”. Universidad Cesar Vallejo — Cajamarca.

La autora concluye:

La presente aparece como una oportunidad para establecer los
niveles de intervencion sobre las habilidades gerenciales que
se desarrollan en la entidad municipal y de la misma forma
sobre su desarrollo organziacional; en funcién a sus problemas
identificados se pudeo observar que existen inconvenientes en
la gestion de tales habilidades limitando las actividades y
procesos que se trabajan en funcion a los servicios que se

deben ofrecer en su ambito distrital.

Morales, W. (2018) La tesis “Liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de la
asociacion mutualista de técnicos y suboficiales de la
Fuerza Aérea del Peru, Barranco”. Universidad Auténoma del

Per( — Lima.

La autora concluye:

Hay una relacion que se debe a una planificacion estructural y
gue viene dando resultados positivos entre el liderazgo
transformacional y el desarrollo organziacional. Se determina
buenos indicadores que favorecen la parte inetrna de la
institucion debido a la carisma de liderazgo transformacional y
el desarrollo organziacional. De la misma forma se considera
factores que influyen de manera considerable en alcanzar los
objetivos debido a la aplicaciéon de la estimulacion intelectual
del liderazgo tranbsformacional y el desarrollo organziacional.
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Carlos, N. (2017) La tesis titulada “La Teoria del Desarrollo
Organizacional y Estrategias Interpersonales para
Desarrollar el Clima Institucional en la Institucion
Educativa N° 10243 del Caserio De Kallima - Incahuasi,
Provincia de Ferrefiafe”. Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo — Lambayeque.

El autor concluye:

Se establecié en funcién de la aplicacion de la técnica a los
docentes que las relaciones interpersonales en la institucion
dependen de las actitudes, empatias, emociones y otros
aspectos que son muy importantes; per los resultados
demuestran que estos aspectos no se palican como se deben
por ello existen diversos problemas negativos a consecuencia

por no ejecutarlos demanera correcta.

Vera, S., Leo, D., y Dominguez M. (2015) La tesis titulada “La
Responsabilidad Social y su Relaciéon con el Desarrollo
Organizacional de la Entidad Financiera Confianza, 2015.”.

Neumann Business School — Tacha

El autor concluye:

La conclusién establece que la relacion entre las variables es
de manera regular como lo sefiala la hipotesis, debido a que la
empresa realcia funciones de responsabilidad social de forma
inetrna y en sus acciones que beneficia a la sociedad, pero
tales actividades empresariales necesitan ser fortalecidas para
gue los resultados sean los deceados y para que la comunidad
pueda tener un percepcion e imagen positiva y la relacion entre
la empresa y la sociedad sean la ideal como debe ser en un

pais en desarrollo.
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e Antecedentes Locales / Regionales:

» Matta, L. y Capuilay L. (2019) La tesis titulada “Cultura
Organziacional del Personal Administrativo de la E.P.S.
SEMAPACH S.A. 2019”. Universidad Autbnoma de Ica.

El autor concluye:

e Se establecio un nivel alto (59%) quiere decir que es buena
la cultura organizacional.

e Se formula porcentajes favorables (78%) estbaleciendo que
es buena las dimensién aplciada como los valores y las
creencias.

e Se consideré un indicador positivo (76%) en relacion a la

dimension cultura compartida.

»  Palomino M. (2016) La tesis titulada “El clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores bajo la
modalidad de tercerizacibn de la empresa Prosegur
sucursal lIca”. Universidad Inca Garcilaso de la Vega -
Chincha

El autor concluye:

- La comprobacion de las hipotesis general determind que si
hay buena relacion entre las variables.

- Respecto a la primera hipoétesis se establecié que es positiva
la relacion del reconocimiento laboral y el nivel de
productividad.

- En funcion a la segunda hipotesis se determino que es
favorable la relacion entre los estilos de liderazgo y el

compromiso laboral.
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Huaman, J. (2015) La tesis titulada “El desarrollo de la
creatividad de los empresarios de Pymes en los
contenidos de gestion empresarial de la provincia de

chincha en el aifio 2014”. Universidad Autbnoma de Ica.

El autor concluye:

La gestion empresarial determina una labor de interés, que se
caracteriza por la aplicacion de buenas ideas de negocios, aqui
la creatividad depende de la variedad que se pueda desarrollar
en solucionar problemas que siemrpe aparecen en las
actividades de las empresas. Del analfiisis realizado se pudo
considerar que la creatividad es insuficiente y que se debe
enfocar formas o modelos que influyan en los trabajadores a
gue puedan desarrollar sus habilidades y conocimientos para
gue los nioveles d ecratividad de cada personal sea el deseado

por parte de la organizacion.



23

2.2 BASES TEORICAS:

2.2.1 EL DOWNSIZING:

2.2.1.1 CONCEPTUALIZACION:

El downsizing como elemento del entorno del
estudio sobre el comportamiento organizacional, sobre
el indicador que sefala que es una herramienta que
busca influir en las personas para que desarrollen un
trabajo efectivo y productivo. Esta herramienta fue muy
utilizado e los Estados Unidos en la década de los 80°
con la intencién de reducir al personal en empresas
buscando una gestion optima. (Magan & Céspedes,
2007)

Los problemas que las entidades se enfrentaron
en situaciones donde la competencia fue fuerte
hablando internacionalmente, el desarrollo de la propia
industrialziacion y la evolucion de los cambios en la
tecnologia originaron la creacién de pequefos sistemas
organizacionales de una manera simple, donde estas
consideraciones permitieron a las empresas la

aplicaciéon del downsizing.

De esta forma, se pueden identificar tres tipos de
downsizing: (Cameron, 1994)

a. Reduccion de lafuerzalaboral:
Es un sistema que permite reducir el nimero de
trabajadores en un periodo corto, ya sea por
despedios, anticipacibn de jubilacion, o por

eventos extralaborales, entre otros factores.
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b. Redisefio del trabajo:
Es un método enfocado a la reduccién laboral por
medio de las funciones, niveles administrativos,
formas de trabajo, etc., que se pueden desarrollar

en un plazo largo.

c. Redisefio sistémico:
Es una forma que busca modificar la cultura en
base a actitudes y valores que deben practicar
todos los empleados, este redisefio se ejecuta en

un periodo largo.

2.2.2.2 RAZONES PARA IMPLEMENTAR EL DOWNSIZING
Y SU UTILIDAD:

Condiserando todas las formas negativas en la
ejecucion del sistema downsizing, este ha originado
fundamentalmente cambios en las acciones de los
empleados, esto ha conllevado a que las empresas
pongan en practica hasta la actualidad la aplicacién de

esta herramienta. (Cummings & Worley, 2007)

Tales eventos ha puesto en suma interés de los
propios investigadores como académicos una vision y
analisis de las causas que influyen a las empresas a
considerar y aplicar este método como una ventaja que
contribuye a la competitividad interna en las diversas
entidades (Budros, 1997)

Las decisiones de las organizaciones por poner
en ejecucion el downsizing se relaciona con tres
perspectivas que mantienen a una empresa en un nivel

competitivo en el rubro de actuacion:
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- Perspectiva econdémica:

La parte financiera argumenta la utilziacion del
downsinzing cuyo objetivo es elevar el rendimiento,
la produccion y la eficiencia cualquier empresa. Para
poder conseguir estos indicadores es necesario
reducir el nimero de trabajadores, y con los que se
cuentan deberan ser proactivos en sus funciones.
(Garrett, 1999; Magan & Céspedes, 2007)

- Perspectiva institucional:
Esta enfatiza que el downsizing se adapte a las
reglas institucionales, promoviendo el éxito y
compartiéndolo con los empleados y estos deben
aportar beneficios a la comunidad, tales reglamentos
influyen cuando una entidad es reestructurada para
buscar una mejorpa continua en su gestion. Se
puede decir que en base a esta perspectiva reducir

personal se logra una legitimidad organizacional.

- Perspectiva sociocognitiva:
No hay indicios sociales donde se determine que
esta perspectiva promueva la efectividad en la

aplicaciéon del downsizing. (Mckinley & Georg, 2000)

2.2.1.3 CLASIFICACION, FORMAS, TAMANO Y DURACION
DEL PROCESO DE DOWNSIZING:

El downsizing desde un punto de vista se
clasifica en dos aspectos: primero el reactivo; aparece
como un resultado al mal desempeiio en la parte
financiera o a los cambios que obligan a las empresas
a adaptarce, segundo el proactivo; que consta un
proceso planificado como disefiado en funcién a una

estrategia organizada a largo plazo.
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Respecto a las formas del downsizing no basta
con considerar como tal el despido masivo de los
trabajadores, pero también se pueden efocarse en las
rotaciones de puesto, incentivos no cubiertos,
suspension de nuevos empleados y anticipacion en las
jubilaciones. No se consideran en este caso los
despidos justificados, renuncias voluntarias y jubilacién

en su tiempo formal. (Cascio, 1993).

Por tal, en la ejecucion del downsizing los
gestores deben ser los mas objetivos y bucar las
formas considerables para no hacer dafio o afectar a
los colabroadores en su despido, se debe otorgar
siempre las liquidaciones que corresponden a un

trabajador en fase de despido.

En cuanto al tamafio del downsizing, algunos
procesos investigativos establecen como resultado
dependiente de un incremento relacionado con los
estados de estrés, aspectos de inseguridad como en la
incertidumbre; se consideran aspectos emocionales
gue se amplian cuando se va a despedir mas

empelados.

De la misma manera, un proceso de downsizin
cuando se extiende por mucho tiempo puede ocasionar
niveles de inestabildiad en cada trabajador, este
propicia la aparicibn negativa de manera personal
afectando el compormiso que se asume en el trabajo y
por tal también genera problemas con la satisfaccion
laboral; y por lo general se produce una disminucion en

la productividad dentro de la organizacion.
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2.2.1.4 ESTRATEGIAS PARA LOGRAREL EXITO EN LA
IMPLEMENTACION DEL DOWNSIZING:

Diversos estudios sobre el downsizing han
promovido por medio de datos presentes, que por lo
general determinan medios que considerando los
hallazgos en las investiagciones realizadas oueden
apoyar que se minimicen aspectos negativos o diversos

problemas en el desempefio de los trabajadores.

Por lo expuesto, se orienta a la necesidad de una
reestructuracion, para ello es primordial considerar los
propios valores de la persona y su proceso de
capacitacion y a estos dos factores se les debe suma la
integracion y la comunicacion; desde ya estas seran
asumidas por cada individuo y su efectividad en el

trabajo sera el ideal. (Fustes y Fabra, 2008).

De igual forma, se destacan los siguientes pasos

en la implementacion:

- Analizar la estructura actual:
Se debe conocer la estructura que tiene la empresa,
antes de realizar algun cambio, esto aportara para
continuar con los demas pasos considerados.
Tambien se debe estudiar la posicién actual de la

empresa y su competitividad que posee.

- Decision de reestructurar:
Se debe tomar la decisi6bn de la nueva estructura

respecto a las personas y el trabajo a desarrollar.
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- Planificacion de la reestructuracion:
Es importante determinar como se ejecutaran los
cambios propuestos en funcibn a la estructura

planteada.

- Implementacién de la reestructuracion:
Los cambios gestionados se deben poner en la
practica considerando todos los elementos previso
como la situacion actual, las decisones tomadas
para la reestructuracion y la planificacion de los

cambios.

- Evaluacion de lareestructuracion:
Se debe medir los procesos en el disefio y en la
implementacion de la estructura con los cambios

establecidos por toda la organizacion.

- Nueva estructura:
Terminado los procesos de reestructuracion y puesto
en ejecucion solo se debe esperar las mejoras
convenientes y establecidas para la competitividad

de la empresa.

2.2.2 EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

2.2.2.1 DEFINICION:

El desarrollo organizacional conlleva diversos
significados para diferentes personas. No existe una
definicion que complazca a todos. Diversos autores y
profesionales han presentado diferentes definiciones,
algunas idénticas otras muy distintas. Gran parte de
esas diferencias se debe al hecho de que se incluye,

en la definicidbn, conceptos operacionales sobre la
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forma de construir el D.O. y por tanto, tales definiciones
reflejan més la filosofia del trabajo, o la concepcién
operacional del especialista de lo que es en esencia
una definicion. (Achilles, 1995).

Entonces se infiere que el D. O. es un conjunto de
planes que se establecen en una organizacion para
mejorar el desempefio, para esto anteriormente se
debid realizar una investigacion donde se evalia como
estuvo funcionando la organizacion y en base a ello se
establecen cambios los cuales se planifican con el fin
de mejorar la eficacia y efectividad de todos los
colaboradores, asi como también la salud y clima

organizacional de la organizacion.

Para Chiavenato (2006) “El propdsito central del
D.O consiste en cambiar a las personas, asi como a la
naturaleza y la calidad de sus relaciones de trabajo.

Hace hincapié en cambiar la cultura organizacional.

En principio, el D.O es un cambio planeado de la
entidad”. Lippitt, citado por Garzén (2005), caracteriza
el D.O. como “El fortalecimiento de aquellos procesos
humanos dentro de las organizaciones, que mejoran el
funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus

objetivos”.

Por otro lado, para Achilles (1995) El Desarrollo
Organizacional “Es un proceso de cambios planeados
en sistemas socio - técnicos abiertos, tendientes a
aumentar la eficacia y salud de la organizacion para
asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y sus

empleados”.
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2.2.2.2 TEORIA DE LOS SISTEMAS:

2.2.2.3

La teoria de los sistemas ha evolucionado a
través del tiempo y ha sido un aporte fundamental en el
establecimiento de las bases tedricas del D.O. Se
entiende por sistema el conjunto de diferentes partes
gue interactlan entre si y estan a su vez delimitadas de

lo externo.

Litterer, citado por Garzon (2005), detalla que las
organizaciones son sistemas abiertos que interactian
con el entorno, es decir, son “permeables”, pero al
mismo tiempo estan claramente delimitadas del mismo.
Resulta interesante que el funcionamiento de toda la
organizacibn como sistema, ya que una empresa
puede llegar a fracasar tanto por falta de adaptacion a

factores internos como a factores externos.

De aqui se conoce la “retroalimentaciéon positiva”
o también la “retroalimentacién negativa”. Es necesario
plantearse objetivos dentro de la organizacion, pero
también debemos saber si estos objetivos concuerdan

con la realidad del entorno.

DIMENSIONES DEL D.O.:

Cambio es un proceso a través del cual se pasa
de un estado a otro, generandose transformaciones de
caracter cuantitativo y/o cualitativo de la realidad. Pero,
segun las Ciencias Sociales, es posible observar la
existencia de una doble perspectiva a la hora de
abordar su estudio en las organizaciones: la
perspectiva convencional o positiva y la perspectiva

constructiva o hermenéutico/critica.



31

Analizando la tipologia de cambio puede surgir la

incognita sobre quién es el responsable del manejo de

las actividades de este proceso en las instituciones, la

respuesta es el agente de cambio, o sea, “aquellas

personas que actian como catalizadores y asumen la

responsabilidad de administrar las actividades de

cambio”.

Cuando se centra en la organizacion como una

unidad, se observa que esta se puede dividir en cuatro

niveles en el momento de analizar los cambios:

Nivel Estratégico:
Propone un cambio en los objetivos globales de la
organizacion, tanto en lo referente a su orientacion

esencial “su visidn”, como a su razén de ser “mision”.

Nivel Estructural:

Plantea un cambio general en todas las estructuras
organizacionales, implica modificar las relaciones de
autoridad, mecanismos de coordinacion, redisefio de

puestos, o variables estructurales similares.

Nivel Técnico:
El cambio de tecnologia abarca modificaciones en la
forma codmo se procesa el trabajo y los métodos y

equipo que utiliza.

Nivel Humano:
El cambio de personas se refiere a modificaciones
en actitudes, habilidades, expectativas, percepciones

y/o comportamiento de los empleados.
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2.2.2.4 LA PLANEACION COMO PARTE DEL D.O.:

(Drucker, 1999). Se puede inferir que los cambios
son opciones que pueden tener las empresas en
basqueda de nuevas soluciones y oportunidades de
mejora para sus problemas. Las organizaciones no
trabajan con base en la improvisacion, casi todo lo que
hacen es planeado con anticipacion. La planeacién es
la primera funcion administrativa, porque sienta las
bases para las demés. Asimismo, es la que define
cudles seran los objetivos por alcanzar y que se debe
hacer para llegar a ellos. La planeacion define a donde
se quiere llegar, lo que se debe hacer, cuando, como y

en qué secuencia.

(Chiavenato, 2006). De esta manera se puede
decir que planeacion representa la base del proceso
administrativo, y es el momento en cuando la
organizacion tiene que definir lo que desea alcanzar y
obtener en el futuro. Por medio de la planeacion el
administrador se guia por los objetivos buscados y las
acciones necesarias para conseguirlos, basado en
algun meétodo, plan o logica en vez de dejar todo al

azar.

“La planeacion produce un resultado inmediato: el
plan, este es producto de la planeacion y constituye el
elemento de intermediaciébn entre los procesos de
elaboracibn y de implementacion de la propia
planeacién”. De esta manera se puede decir que todos
los planes tienen un propdsito en comuan: prever,
programar y coordinar una secuencia logica de
actos. Chiavenato define asi cuatro tipos de planes:

Planes relacionados con los métodos, Illamados
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procedimientos; planes relacionados con el dinero,
llamados presupuesto; planes relacionados con el
tiempo, llamados programas o programaciones y por
ultimo planes relacionados con los comportamientos,

llamados normas o reglamentos.

Finalmente, un plan de normas, son planes que
se observan sobre el comportamiento de las personas.
Existen tres niveles de planeacion: el estratégico, el
tactico y el operacional. La Planeacién estratégica es la
mas amplia y abarca toda la organizacién, la
planeacién tactica abarca cada departamento o unidad
de la organizacién se proyecta hacia el mediano plazo.
Por lo general para el ejercicio anual, abarca recursos
especificos y se preocupa por alcanzar objetivos
departamentales. Y la Planeacion operacional la cual
abarca cada tarea o actividad especifica por separado,
se proyecta al corto plazo, se preocupa en alcanzar

metas especificas.

Para culminar, se puede agregar que la
planeacion consiste en tomar decisiones respecto de lo
gue se debe hacer, antes de que sea necesario actuar,
esto explicado en un sentido mas formal planear
consiste en simular el futuro deseado y establecer de
antemano los cursos de accion y los medios adecuados

para alcanzar los objetivos.
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2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS:

»  Actividad:
Es el conjunto de acciones que se llevan a cabo para cumplir las

metas de un programa o subprograma de operacion.

> Calidad de Servicio al Cliente:
La calidad de servicio al cliente es una contribucion al bienestar

de los demas y mano de obra util que nos proporciona un bien.

»  Capacidad:
Es el conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para

desempeiiar una determinada tarea.

»  Cultura Organizacional:
Es una de las principales dimensiones que se consideran para el

estudio de las organizaciones, con énfasis en el comportamiento.

» Downsizing:
Es la practica de reduccién permanente de la fuerza de trabajo,

que puede implementarse mediante diversas modalidades.

»  Estrategias:
Forma en la que la empresa o institucién, en interaccion con su

entorno, despliega sus principales recursos y esfuerzos.

»  Estructura Organizacional:
Es una disposicion intencional de roles, en la que cada persona

asume un papel que se espera que cumpla.

»  Forma Organizacional:
Es en la que se agrupan categoria de fuerza humana: tamafio de
la fuerza de trabajo, objeto de trabajo, medios de trabajo, divisién

del trabajo, control de trabajo, y propiedad y control.



35

Gestion Empresarial:
Estda fundamentada en el campo de la ingenieria, como el

conjunto de conocimientos de las técnicas cientificas.

Gestion Potencial del Talento Humano:
La globalizacion y los cambios tecnolégicos, han influido
progresivamente en la concepcion que se tiene del trabajador y de

la labor que este realiza en el logro de las metas productivas.

Liderazgo:
Acto de organizar y dirigir los intereses y actividades de un grupo

de personas unidas para algun proyecto o empresa.

Motivacién Laboral:
En términos generales, se puede considerar que la motivacion
esta constituida por todos aquellos factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Outplacement:
Es una serie de procedimientos que una organizacidbn pone en

marcha para asistir a un empleado.

Outsourcing:
Es un término utilizado en el mundo empresarial para referirse a la

tercerizacion de personal.

Personalidad:
Hace referencia a un grupo de caracteristicas que determinan los

puntos comunes y las diferencias en el comportamiento.

Recursos:
Recursos es todo material, producto, servicio o informacién que
es usado por la humanidad para satisfacer sus deseos o

necesidades.
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» Redes de Conocimiento:
Es ese marco macroecondmico que influye en las organizaciones,

el paso de la produccion industrial a los servicios.

»  Seleccion:
El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se

siguen para decidir cual solicitante cubrira el puesto vacante.

»  Servicio:
Es una actividad directa o indirecta que no produce un producto
fisico, es decir, es una parte inmaterial de la transaccion entre el

consumidor y el proveedor.

» Ventaja Competitiva:
Una empresa posee una ventaja competitiva cuando esta

poniendo en practica una estrategia creadora de valor.

BASES HISTORICAS:

Se cree que el término downsizing se acufid al inicio de la década de
los 70 en Estados Unidos para referirse a la contraccion o disminucion
de coches producidos por el sector automovilistico. Fue a partir de
1982 cuando empez6 a ser aplicado para la reduccién de empleados
de una firma. Por un lado, encontramos el reactivo, que consiste en
responder al cambio sin un estudio previo de la situacion, es decir, es
el que se realiza en respuesta a la situacion del mercado. Por otro lado,
se encuentra el proactivo o estratégico, que se produce cuando la
empresa se anticipa a los cambios que pueden darse en el entorno. Al
adelantarse, los resultados se obtienen de forma mas rapida. El
downsizing “requiere de criterios estratégicos basados en la idea de
repensar la empresa”: uso de un marco sistematico de trabajo y una
metodologia adecuada, determinacion acerca de si el downsizing va a
dirigirse hacia los procesos o hacia una verificacion de los objetivos de

la empresa; definicion del marco y condiciones en las que se va a llevar
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a cabo; establecimiento de las herramientas que se emplearan,
desarrollo de un plan de administracion del cambio. Sin duda, el
downsizing puede ser una herramienta de reestructuracion empresarial
muy atil. Una de sus ventajas es que la empresa puede lograr
resultados con el minimo de sus recursos, sobre todo en sectores

altamente competitivos.

2.5 BASE LEGAL:
REGLAMENTO INTERNO
TITULO |
DEL COLEGIO
CAPITULO UNICO PERSONA JURIDICA, REPRESENTANTE LEGAL,
NATURALEZA Y DOMICILIO

Articulo 1° Persona Juridica y Representante Legal:

El Colegio de Licenciados de Administracion — CLAD es una entidad
autbnoma con personeria juridica propia, representativa de los profesionales
en administracién del Pert con sede en la Ciudad de Lima. El Decano
Nacional es el representante legal del CLAD.

Articulo 2° Naturaleza del Colegio:

El CLAD es ajeno a todo tipo de actividad politico — partidarista y/o religioso
y esta impedido ejercer actividades distintas a sus fines y de adoptar formas
de accién propias de la actividad sindical.

Articulo 3° Domicilio:

El CLAD tiene su domicilio en la ciudad de Lima.
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CAPITULO IlI
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS DE TABLAS Y FIGURA:

e Respecto alas Variables de Estudio:

TABLA S
RESULTADOS ANALIZADOS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO
DESARROLLO
VARIABLES DOWNSIZING ORGANIZACIONAL
Clils_ﬁ:'?é;\CIIDOEN PUNTUACION TRABAJADORES % TRABAJADORES %
S| 11-15 103 76% 70 52%
A VECES 06 - 10 29 22% 44 33%
NO 01-05 03 2% 21 15%
TOTAL 135 100% 135 100%
MEDIA ARITMETICA 11.70 9.81
DESVIACION ESTANDAR 5.96 13.66
FIGURA 1

RESULTADO DE LA VARIABLE DOWNSIZING
¢, Considera usted que el dowsizing influye en el desarrollo organizacional de
la institucion?

LEYENDA:
e Si _ ~
e Aveces
e NO
22%
VARIABLE
INDEPENDIENTE:
DOWNSIZING
2%
Tabla: 5
0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %
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INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la variable independiente Downsizing
gueda evidenciado; el 76% que equivale a 103 encuestados que marcaron la
alternativa (Si), el 22% que equivale a 29 encuestados marcaron la
alternativa (A Veces) y por ultimo el 2% que equivale a 03 encuestados

marcaron la alternativa (No).

FIGURA 2
RESULTADO DE LA VARIABLE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
¢ El desarrollo orgnizacional de la institucién se debe a los colaboradores?

LEYENDA:
e Aveces

e NO

33%

VARIABLE
DEPENDIENTE:

DESARROLLO
ORGANZIACIONAL 15%

Tabla: 5

0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %

INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la variable dependiente Desarrollo Organziacional
queda evidenciado; el 52% que equivale a 70 encuestados marcaron la
alternativa (Si), el 33% que equivale a 44 encuestados marcaron la
alternativa (A Veces) y por ultimo el 15% que equivale a 21 encuestados

marcaron la alternativa (No).



e Respecto alas Dimensiones de la Variable Independiente:

TABLA 6
RESULTADOS ANALIZADOS DE LAS DIMENSIONES
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SELECCION DE ASIGNACION DE
DIMENSIONES PERSONAL EMPOWERMENT FUNCIONES
CI,EMS_ICI::?(IZ_?CIIDCI)EN PUNTUACION TRABAJ. % TRABAJ. % TRABAJ. %
Sl 11-15 103 76% 70 52% 99 74%
A VECES 06 — 10 29 22% 44 33% 22 16%
NO 01-05 03 2% 21 15% 14 10%
TOTAL 135 100% 135 100% 135 100%
MEDIA ARITMETICA 8.78 8.85 11.15
DESVIACION ESTANDAR 9.65 4.31 11.11
FIGURA 3

RESULTADO DE LA DIMENSION 1
¢La seleccion de personal en la empresa se realzia de acuerdo a las normas

y paradmetros establecidos?

LEYENDA:

e Sj
e Aveces
e NO

28%

DIMENSION 1:
SELECCION DE
PERSONAL

Tabla: 6

59%

13%

0% 25%

50%
VALORACION %

75%

100%

INTERPRETACION:
Tomando en cuenta la pregunta de la dimesion Seleccion de Personal queda

evidenciado; el 76% que equivale a 103 encuestados que marcaron la

alternativa (Si), el 22% que equivale a 29 encuestados marcaron la

alternativa (A Veces) y por ultimo el 2% que equivale a 03 encuestados

marcaron la alternativa (No).
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FIGURA 4
RESULTADO DE LA DIMENSION 2
¢El empoderamiento o fortalezas de los colaboradores hacen que aumente
la participacion en su desempefio?

LEYENDA:
e Aveces

e No

80%

DIMENSION 2:
EMPOWERMENTE

2%
Tabla: 6

0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %

INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la dimesiébn Empowerment queda
evidenciado; el 80% que equivale a 108 encuestados que marcaron la
alternativa (A Veces), el 18% que equivale a 25 encuestados marcaron la
alternativa (Si) y por ultimo el 2% que equivale a 02 encuestados marcaron

la alternativa (No).

FIGURA 5
RESULTADO DE LA DIMENSION 3
¢ La asignacién de funciones propicia un desempefio eficiente de los
colaboradores?

LEYENDA:
e Sj _740/0
e Aveces
e NO
16%
DIMENSION 3:
ASIGNACION DE
FUNCIONES
10%
Tabla: 6 :
0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %
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INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la dimesion Asignacion de Funciones
gueda evidenciado; el 74% que equivale a 99 encuestados que marcaron la
alternativa (Si), el 16% que equivale a 22 encuestados marcaron la
alternativa (A Veces) y por ultimo el 10% que equivale a 14 encuestados

marcaron la alternativa (No).

e Respecto alas Dimensiones de la Variable Dependiente:

TABLA 7
RESULTADOS ANALIZADOS DE LAS DIMENSIONES
< - CONDICIONES
DIMENSIONES COMUNICACION | ORGANIZACION | ABORALES
Clils_ﬁ:?é:C?OEN PUNTUACION TRABAJ. % TRABAJ. % TRABAJ. %
Sl 11-15 58 43% 30 22% 80 59%
A VECES 06 — 10 60 44% 80 59% 41 31%
NO 01-05 17 13% 25 19% 14 10%
TOTAL 135 100% 135 100% 135 100%
MEDIA ARITMETICA 9.52 8.18 10.44
DESVIACION ESTANDAR 11.67 10.23 11.52
FIGURA 6

RESULTADO DE LA DIMENSION 1
¢La comunicacion que se maneja en el ambiente interno de la empresa es la

adecuada?

LEYENDA:
.S 43%
e Aveces
e NO

44%

DIMENSION 1:
COMUNICACION
13%
Tabla: 7
0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %
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INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la dimesibn Comunicacion queda
evidenciado; el 44% que equivale a 60 encuestados que marcaron la
alternativa (A Veces), el 43% que equivale a 58 encuestados marcaron la
alternativa (Si) y por ultimo el 13% que equivale a 17 encuestados marcaron

la alternativa (No).

FIGURA 7
RESULTADO DE LA DIMENSION 2
¢La organizacion depende del cumplimiento de las normas y reglas que
asumen los colaboradores?

LEYENDA:
e Aveces

e No

59%

DIMENSION 2:
ORGANIZACION

19%
Tabla: 7

0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %

INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la dimesion Organizacion queda
evidenciado; el 59% que equivale a 80 encuestados que marcaron la
alternativa (A Veces), el 22% que equivale a 30 encuestados marcaron la
alternativa (Si) y por ultimo el 19% que equivale a 25 encuestados marcaron

la alternativa (NO).
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FIGURA 8
RESULTADO DE LA DIMENSION 3
¢ Las condiciones laborales benefician a los colaboradores para mejorar su
desempeiio en sus funciones?

LEYENDA:
e Sij -59%
e Aveces

e No

31%

DIMENSION 3:
CONDICIONES

LABORALES
10%
Tabla: 7 :
0% 25% 50% 75% 100%
VALORACION %

INTERPRETACION:

Tomando en cuenta la pregunta de la dimesion Condiciones Laborales
gueda evidenciado; el 59% que equivale a 80 encuestados que marcaron la
alternativa (Si), el 31% que equivale a 41 encuestados marcaron la
alternativa (A Veces) y por ultimo el 10% que equivale a 14 encuestados

marcaron la alternativa (No).
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Contrastacion de las Hipotesis:

» Formulacién de las Hipotesis Secundarias 1:

Ha: La seleccion de personal si influye significativamente en el

Ho:

desarrollo organizacional en la Direccibn Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

La seleccion de personal no influye significativamente en el

desarrollo organizacional en

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

= Margen de Error: 0.05

= Estadistico de Prueba:

a) Establecer el nivel de significacion:

la Direccidén

Regional

La tabla posee: 3 filas y 2 columnas (F-1)*(C-1) =2 = G.L.

b) Célculo de la frecuencia observada:

de

T e
SI 38 70 108
A VECES 80 44 124
NO 17 21 38
TOTAL 135 135 270
c) Célculo de la frecuencia tedrica:
SELECCION DE DESARROLLO
ESCALA PERSONAL ORGANIZACIONAL
Sl 54 54
A VECES 62 62
NO 19 19

d) Calculando el CHI CUADRADO:

2

35.1618
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e) Se utiliza la distribucién del CHI CUADRADO:

TABLA DE DISTRIBUCION CHI CUADRADO X?

V/IP 0.001 0.0025 0.005 0.01 0.025 0.05 0.1

2 13.815 11.9827 10.5965 9.2104 7.3778 5.9915 4.6052

Se ubica el grado de libertad con el a y su interseccion es: (2 'y 0.05) = 5.9915

35.1618 > 5.9915
Chi calculado Chi critico

= Gréfica:
ZONA DE ACEPTACION

A
v

<+“—>

ZONA DE
ACEPTACION

GT66'S
8T9T'SE

» Decision:
Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir: La seleccidén de personal si influye significativamente en
el desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.
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» Formulacién de las Hipotesis Secundarias 2:

Ha: El empowerment si influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

Ho: EI empowerment no influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

= Margen de Error: 0.05

» Estadistico de Prueba:

f) Establecer el nivel de significacion:
La tabla posee: 3 filas y 2 columnas (F-1)*(C-1) =2 = G.L.
g) Célculo de la frecuencia observada:

ESCALA EMPOWERMENT ORDCEEENAIFéig:_OI_SAL TOTAL
sl 25 70 95

A VECES 108 44 152
NO 02 21 23

TOTAL 135 135 270

h) Célculo de la frecuencia teorica:

ESCALA S ORD(E/D?NAE?SI%I\?AL
sl 47.5 475

A VECES 76 76
NO 115 11.5

i) Calculando el CHI CUADRADO:

0 — 2
Z% = 63.9588
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j) Se utiliza la distribuciéon del CHI CUADRADO:

TABLA DE DISTRIBUCION CHI CUADRADO X?

V/IP 0.001 0.0025 0.005 0.01 0.025 0.05 0.1

2 13.815 11.9827 10.5965 9.2104 7.3778 5.9915 4.6052

Se ubica el grado de libertad con el a y su interseccion es: (2 y 0.05) = 5.9915

63.9588 > 5.9915
Chi calculado Chi critico

= Gréfica:
ZONA DE ACEPTACION

A
v

<+

ZONA DE
ACEPTACION

GT66'S

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75

= Decision:
Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir: ElI empowerment si influye significativamente en el
desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.




» Formulacién de las Hipotesis Secundarias 3:
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Ha: La asignacién de funciones si influye significativamente en el

Ho:

desarrollo organizacional

la Direccion

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

Regional

de

La asignacion de funciones no influye significativamente en el

desarrollo organizacional

la Direccion

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.

= Margen de Error: 0.05

= Estadistico de Prueba:

k) Establecer el nivel de significacion:
La tabla posee: 3 filas y 2 columnas (F-1)*(C-1) =2 = G.L.
l) Célculo de la frecuencia observada:

Regional

de

ASIGNACION DE

DESARROLLO

ESCALA FUNCIONES ORGANIZACIONAL TOTAL
S| 99 70 169
A VECES 22 a4 o6
NO 14 21 35
m)Célculo de la frecuencia teorica:
ASIGNACION DE DESARROLLO

ESCALA

ORGANIZACIONAL

FUNCIONES
SI 84.5 84.5
A VECES 33 33
NO 17.5 175

n) Calculando el CHI CUADRADO.:

0 — 2
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0) Se utiliza la distribucién del CHI CUADRADO:

TABLA DE DISTRIBUCION CHI CUADRADO X?

V/IP 0.001 0.0025 0.005 0.01 0.025 0.05 0.1

2 13.815 11.9827 10.5965 9.2104 7.3778 5.9915 4.6052

Se ubica el grado de libertad con el a y su interseccion es: (2 y 0.05) = 5.9915

13.7097 > 5.9915
Chi calculado Chi critico

= Gréfica:
ZONA DE ACEPTACION

A
v

ZONA DE
ACEPTACION

GT66°S
/60L°ET

0 1 2 3 456 7 8 9 10 11 12 13 14 15

= Decision:
Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir: La asignaciéon de funciones si influye significativamente
en el desarrollo organizacional en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones, Ica 2019.
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» Formulacién de las Hipotesis General:

Ha: El downsizing si influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

Ho: El downsizing no influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

= Margen de Error: 0.05

» Estadistico de Prueba:

p) Establecer el nivel de significacion:
La tabla posee: 3 filas y 2 columnas (F-1)*(C-1) =2 = G.L.
q) Célculo de la frecuencia observada:

ESCALA DOWNSIZING | (oo dfRROLO | ToTa
S| 103 70 173

A VECES 29 44 73
NO 03 21 24

TOTAL 135 135 270

r) Célculo de la frecuencia teérica:

ESCALA DOWNSIZING ORDGEENAI';igILOLI\?AL
SI 86.5 86.5

A VECES 36.5 36.5
s 12 12

s) Calculando el CHI CUADRADO:

o0 — 2
Z% = 228770
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TABLA DE DISTRIBUCION CHI CUADRADO X?

V/IP

0.001

0.0025

0.005

0.01

0.025

0.05

0.1

2

13.815

11.9827

10.5965

9.2104

7.3778

5.9915

4.6052

Se ubica el grado de libertad con el a y su interseccion es: (2 y 0.05) = 5.9915

22.8770 >
Chi calculado

5.9915
Chi critico

= Gréfica:
ZONA DE ACEPTACION
ZONA DE
ACEPTACION
o N
o .
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24
= Decision:

Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es

decir: El downsizing si influye significativamente en el desarrollo

organizacional en la Direccibn Regional de Transportes y

Comunicaciones, Ica 2019.
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3.2 DISCUSION DE RESULTADOS:

Sobre la base del estudio efectuado y considerando los hallazgos

encontrados, es posible realizar la siguiente discusion:

En la actualidad, las empresas basan sus objetivos y resultados
en un buen downsizing capaz de influir en los colaboradores para
fortalecer el desarrollo organizacional en la empresa; la Unica finalidad
de cambiar actitudes y comportamientos en referencia a la eficiencia de
los colaboradores, es que estos indicadores son los motores de la
actividad propia de la empresa; se enfocan en estos aspectos para

marca una diferencia con el resto de las empresas.

De nada le sirve a la empresa tener recurso financiero, recurso de
infraestructura, recurso tecnoldgico, sino tiene el recurso humano
idéneo, capacitado y eficiente para que las actividades de la empresa
sean efectivos, buscando siempre la mejora continua y cero errores en
las actividades que desempefian los colaboradores. Hoy en dia el
recurso humano es el elemento fundamental para el desarrollo de las

empresas que se dedican a ofrecer servicios.

En este contexto, damos a conocer los resultados estadisticos del
trabajo de investigacion desarrollado EL DOWNSINZING Y EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, DE ICA 2019.

Respecto a los resultados estadisticos de las variables de estudio
se tiene que EL DOWNSIZING queda evidenciado que el 76% de los
trabajadores encuestados marcaron la alternativa Sl y sobre EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL queda evidenciado que el 52% de

los trabajadores encuestados marcaron la alternativa NO.

Respecto a los resultados estadisticos de las dimensiones de la

variable independiente: la primera dimension SELECCION DE
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PERSONAL, queda evidenciado que el 59% de los encuestados
marcaron la alternativa A VECES; la segunda dimension
EMPOWERMENT, queda evidenciado que el 80% de los encuestados
marcaron la alternativa A VECES vy la tercera dimension ASIGNACION
DE FUNCIONES, queda evidenciado que el 74% de los encuestados

marcaron la alternativa SlI.

Respecto a los resultados estadisticos de las dimensiones de la
variable dependiente: la primera dimension COMUNICACION, queda
evidenciado que el 44% de los encuestados marcaron la alternativa A
VECES; la segunda dimension ORGANIZACION, queda evidenciado
que el 59% de los encuestados marcaron la alternativa A VECES y la
tercera dimension CONDICIONES LABORALES, queda evidenciado
que el 59% de los encuestados marcaron la alternativa Sl.

En base a la discusién precedente, la presente investigacion a
través de los resultados obtenidos estadisticamente, permite confirmar
que la variable independiente: EL DOWNSINZING si influye
significativamente en la variable dependiente: EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL, en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Ica.

De la informacién obtenida: analizada, procesada y detallada en la
discusion, esta se complementa con los argumentos descritos por los
siguientes autores:

Salazar, C. (2018), La tesis “Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional en la Municipalidad de Jesus, Cajamarca”.

Rabanal, D. (2018), La tesis denominada “Factores que determinan la
implementacion de downsizing en empresas de aviacion que operan en
guatemala y su impacto en el personal que permanecen en la

organizacion”.
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CONCLUSIONES

El downsizing influye significativamente en el desarrollo organizacional
en la Direccidbn Regional de Transportes y Comunicaciones, de Ica
2019. Se establece que el 76% de los encuestados marcaron que el
downsizing si es bueno y si influye en el desarrollo organizacional. Ello
se aprecia en relacionar las variables de estudio mediante el uso de la
técnica del Chi Cuadrado, teniendo en cuenta como margen de error
0.05y el grado de libertad 2, el calculo del Chi Cuadrado es de 22.9770
y la interseccion en la distribucion del Chi Cuadrado es de 5.9915 al ser

menor se aprueba la hipotesis alterna.

La seleccion de personal influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, de Ica 2019. Se establece que el 59% de los
encuestados marcaron que la seleccion de personal se desarrolla a
veces Yy si influye en el desarrollo organizacional. Ello se aprecia en
relacionar la dimensién y la variable de estudio mediante el uso de la
técnica del Chi Cuadrado, teniendo en cuenta como margen de error
0.05y el grado de libertad 6, el calculo del Chi Cuadrado es de 35.1618
y la interseccion en la distribucion del Chi Cuadrado es de 5.9915 al ser
menor se aprueba la hipotesis alterna.

El empowerment influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, de Ica 2019. Se establece que el 80% de los
encuestados marcaron que el empowerment se desarrolla a veces y si
influye en el desarrollo organizacional. Ello se aprecia en relacionar la
dimensién y la variable de estudio mediante el uso de la técnica del Chi
Cuadrado, teniendo en cuenta como margen de error 0.05 y el grado
de libertad 6, el céalculo del Chi Cuadrado es de 63.9588 y la
interseccion en la distribucion del Chi Cuadrado es de 5.9915 al ser

menor se aprueba la hipétesis alterna.
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La asignacion de funciones influye significativamente en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, de Ica 2019. Se establece que el 74% de los
encuestados marcaron que la asignacion de funciones si es bueno y si
influye en el desarrollo organizacional. Ello se aprecia en relacionar la
dimensién y la variable de estudio mediante el uso de la técnica del Chi
Cuadrado, teniendo en cuenta como margen de error 0.05 y el grado
de libertad 6, el célculo del Chi Cuadrado es de 13.7097 y la
interseccion en la distribucién del Chi Cuadrado es de 5.9915 al ser

menor se aprueba la hipotesis alterna.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta que los resultados obtenidos respecto a las
variables de estudio el downsizing y el desarrollo organizacional en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ica, han sido
favorables, por tal, se deben fortalecer estas variables recomendando
que la gerencia de la institucion debe seguir promoviendo charlas y
capacitaciones a los colaboradores de manera continua para seguir
manteniendo un downsizing y un desarrollo organizacional bueno, y de

esta manera alcanzar los objetivos establecidos en su plan de accion.

Tomando en cuenta que los resultados obtenidos respecto a la
dimension las seleccién de personal y su influencia en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Ica, han sido favorables, por tal, se debe mejorar
esta dimensiéon aplicando técnicas que busquen en los colaboradores
una buena relacién, un buen trabajo en equipo y comparfierismo, entre
otros factores para lograr seleccionar colaboradores aceptables y que
influyan en en el desarrollo organizacional de la institucion buscando

mejorar el buen servicio y pensando en la satisfaccion de los clientes.

Tomando en cuenta que los resultados obtenidos respecto a la
dimensién empowerment y su influencia en el desarrollo organizacional
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, han sido
favorables, por tal, se debe mejorar esta dimension desarrollando y
evaluando las capacitaciones que se desarrollan a los colaboradores
buscando en ellos actitudes positivas en su desarrollo profesional y
personal que beneficien a la institucibn sumando un desempefio
aceptable para que la institucién y su desarrollo organizacional sea
permanente, sabiendo que toda institucion se sustenta en el recurso
humano, ello dependera la sostenibilidad y la continuidad de la

institucion.
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Tomando en cuenta que los resultados obtenidos respecto a la
dimension asignacion de funciones y su influencia en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Transportes Yy
Comunicaciones de Ica, han sido favorables, por tal, se debe fortalecer
estd dimension desarrollando en los colaboradores charlas
motivacionales para mejorar las aptitudes en ellos, en base a la
atencion, la memoria, las percepciones y la creatividad; estos aspectos
cuando son fortalecidos aumenta la capacidad productiva de los
colaboradores en sus funciones y desempefio; es necesario que se
contribuya fortalecer la asiganacion de funciones para que la institucion
mantenga una buena direccién y control en las funciones de cada

colaborador.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

DOWNSIZING Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES, ICA 2019

PLOBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:

¢En qué medida el Downsizing
influye en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019?

Problemas Especificos:

P.E.1: ¢ En qué medida la
seleccion de personal influye en el
Desarrollo Organizacional de la
Direccidn Regional de Transportes
y Comunicaciones, Ica 2019?

P.E.2: ¢ El Empowerment influye
en el Desarrollo Organizacional de
la Direccidon Regional de
Transportes y Comunicaciones, Ica
20197

P.E.3: ¢En qué medida la
asignacion de funciones influye en
el Desarrollo Organizacional de la
Direccién Regional de Transportes
y Comunicaciones, Ica 2019?

Objetivo General:

Determinar en qué medida el
Downsizing influye en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019

Objetivos Especificos:

O.E.1: Determinar en qué medida
la seleccién de personal influye en
el Desarrollo Organizacional de la
Direccidn Regional de Transportes
y Comunicaciones, Ica 2019.

0.E.2: Definir en qué medida el
Empowerment influye en el
Desarrollo Organizacional de la
Direccién Regional de Transportes
y Comunicaciones, Ica 2019.

0.E.3: Determinar en qué medida
la asignacion de funciones influye
en el Desarrollo Organizacional de
la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones, Ica
20109.

Hipo6tesis General:

El Downsizing influye
significativamente en el Desarrollo
Organizacional de la Direccién
Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019

Hipétesis Especificas:

H.E.1: La seleccion de personal
influye significativamente en el
Desarrollo Organizacional de la
Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

H.E.2: La aplicacion del
Empowerment influye
significativamente en el Desarrollo
Organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

H.E.3: La asignacioén de funciones
influye significativamente en el
Desarrollo Organizacional de la
Direccién Regional de Transportes y
Comunicaciones, Ica 2019.

Variable independiente
Downsizing

Dimensiones:

- Selecciéon de Personal

- Empowerment

- Asignacioén de
funciones

Variable dependiente
Desarrollo Organizacional

Dimensiones:

- Comunicacion

- Organizacion
Condiciones Laborales

Tipo de investigacion
- Aplicada/Exploratoria

Nivel de investigacion
- Descriptivo
- Correlacional

Poblacién

- Consta de 135
trabajadores de la
Direccion Regional de
Transportes de Ica.

Muestra
- Muestreo Censal
- Los 135 trabajadores
de la Direccién
Regional de
Transportes de Ica.

Técnica e instrumento
de la investigacion:
Técnica

- La encuesta

Instrumento
- Cuestionario

66




ANEXO 2: INSTRUMENTO

Cuestionario sobre: DOWNSIZING

65

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Estimado Sr. (a). Se le solicita su colaboracién, contestando las siguientes

preguntas. La informacion soélo tiene validez para sustentar un trabajo de

investigacion y se le pide dar su respuesta con la mayor obijetividad,

marcando con una X su respuesta. Sus respuestas seran tratadas de forma

confidencial y no serdn orientadas para ningun

Agradeciéndole por anticipado su colaboracion.

otro proposito.

PREGUNTAS

DOWNSIZING

SI

VECES

NO

1. ¢Considera usted que el downsizing influye en el desarrollo
organizacional de la institucion?

SELECCION DE PERSONAL

Sl

VECES

NO

2. ¢La seleccion de personal en la empresa se realiza deacuerdo a
las normas y parametros establecidos?

3. ¢Considera usted que las formas de seleccion para laborar en la
entidad son los adecuados?

4. ¢ Considera que el nUmero de concursos en lo que resepcta al
afio en curso son sufic ientes para contar con el numero
adecuado de trabajadores en la entidad?

5. ¢Su perfil profesional es el adecuado para el puesto que ocupa
en la actualidad?

EMPOWERMENT

Sl

VECES

NO

6. ¢El empoderamiento o fortalezas de los colabordores hace que
aumente la participacion en su desempefio?

7. ¢Posee usted alguna funcion delegada por su superior
inmediato?
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8. ¢Posee usted algun grado de autoridad delegado o encargado
por su superior inmediato?
9. ¢Participa usted de algun comité o grupo de trabajo con la
finalidad de dinamizar la consecucién de objetivos de la entidad?
- A
ASIGNACION DE FUNCIONES Sl VECES NO
10. ¢La asignacién de funciones propicia un desempefio eficiente
de los colaboradores?
11. ¢Sabe sila entidad cuenta con un Manual de Organizacion y
Funciones para su Area o Dependencia?
12. ¢Logran cumplir los objetivos propuestos por la entidad, dentro
de su Area o Dependencia?
13. ¢Sabe si al interior de su Area o Dependencia hay duplicidad

de funciones por desconocimiento?
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre;: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estimado Sr. (a). Se le solicita su colaboracién, contestando las siguientes
preguntas. La informacién sélo tiene validez para sustentar un trabajo de
investigacion y se le pide dar su respuesta con la mayor objetividad, marcando con
una X su respuesta. Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y no
seran orientadas para ningun otro propdsito. Agradeciéndole por anticipado su

colaboracion.

VARIABLE DEPENDIENTE Y DIMENSIONES

A
DESARROLLO ORGANIZACIONAL Sl VECES NO
. ¢El desarrollo organizacional de la institucion se debe a los
colaboradores?
COMUNICACION S| A NO
VECES
. ¢La comunicacion que se maneja en el &mbiente interno de la
empresa es la adecuada?
. ¢ Logra eficientemente comunicarse con sus compaferos y jefe
inmediato?
. ¢ Conoce cudles son los canales adecuados y establecidos por
la entidad para comunicarse oficialmente?
. ¢ Sabe que documentos utilizar para lograr dinamizar y obtener
el objetivo de su comunicacion, hacia areas inferiores y
superiores?
. A
ORGANIZACION SI VECES NO
. ¢La organizacion depende del cumplimiento de las normas y
reglas que asume los colaboradores?
. ¢Posee formas de registrar su documentacion entrante como
saliente de su Area o Dependencia?
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8. ¢Cumple con el trabajo segun las instrucciones del puesto sin
realizar cambios?

9. ¢Comparte infomacion u objetivos de su Area o Dependencia
con otros trabajadores o mediante reuniones periddicas con su
jefe inmediato?

CONDICIONES LABORALES

Sl

VECES

NO

10. ¢Las condiciones laborales benefician a los colaboradores
para mejorar su desempefio en sus funciones?

11. ¢Cuenta con equipamiento informatico y en nimero adecuado
para el cumplimiento de sus objetivos en el Area o
Dependencia?

12. ¢Es adecuado su ambiente de trabajo con condiciones de luz,
ventilacién, distribucion y espacio?

13. ¢Considera ordenada la distribucién de su ambiente y oficina
para el adecuado desarrollo de sus actividades y tareas?
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